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 Anotace: 
Obsahem diplomové práce je analýza řízení lidských zdrojů, především její 
podstata. Součástí je také využití intranetových a internetových technologií při 
personálních procesech. Základem je popis principů fungování, významu a postupů 
využití v personalistice a zaměření se na současné pojetí personální práce, jako řízení 
lidských zdrojů. Dále i samotná e-personalistika, jejímž cílem je usnadnit dosažení 
kvalitativní změny personálního řízení na základě využití reálných možností 
informačních a komunikačních technologií. Smyslem práce je také tyto procesy 
analyzovat a tím přiblížit jejich efektivitu a výhody. 
Klíčová slova: 
lidské zdroje, e-personalistika, internet, intranet. 
Annotation: 
The content of this Master thesis is the Analysis of human resource management 
mainly its foundation. Part of the analysis is also the utilization of Intranet and Internet 
technologies during the personal processes. The basis is the description of the principles 
of operating, importance and the ways of application in the human resource 
management with the aim on current concept of personal work as human resources. 
Further then also the e-HRM itself with its aim to enable reaching the qualitative change 
in the personal management based on the utilization of the real possibilities of IT and 
communication technologies. The purpose of this thesis is also to analyse these 
processes and thus explain its efficiency and advantages. 
Keywords: 
human resources, e-HRM, internet, intranet. 
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ÚVOD 
V této diplomové práci se zabývám zkoumáním vlivu internetových technologií 
v oblasti řízení lidských zdrojů. Jedná se o velmi citlivou oblast, jejímž předmětem 
zájmu jsou zaměstnanci. Zaměřila jsem se také na to, jakým způsobem přispívá intranet, 
internet a ostatní aplikace při procesu získávání pracovníků. 
Moderní informační a komunikační technologie změnily výrazným způsobem 
veškerou činnost v podnicích. Umožňují nejen rychlé získávání, zpracování a využívání 
informací, ale také jejich přenos. V oblasti řízení lidských zdrojů se zvyšování 
efektivnosti procesů týká převážně činností vedoucích pracovníků, ale jsou 
nepostradatelnou součástí také personálních útvarů. Díky těmto procesům personálního 
řízení, které začaly využívat informační technologie, dochází k jejich využívání v 
oblasti vzdělávání pracovníků - e-learning, v jejich získávání - e-recruitment, 
zaměstnaneckých výhod - e-benefits, hodnocení - e-assessment, docházce - e-attendance 
i možnost náhledu a manipulace se samoobslužnými aplikacemi - e-reporting. Aby 
realizace činností byla kompletní, je nutné všechny procesy propojit. Následně vzniká 
systém, který se nazývá e-personalistika. Je třeba však systémy propojit prostřednictvím 
internetu, který umožňují elektronickou komunikaci, vkládání informací a dat, a řízení 
činností. 
Diplomová práce se také zabývá zhodnocením personálního marketingu 
společnosti ABC s.r.o – Brno XXX. Mým záměrem je analyzovat jednotlivé procesy e-
personalistiky a posoudit tak, zda moderní technologie přináší společnosti výhody, nebo 
naopak nevýhody. 
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1 SYSTÉMOVÉ VYMEZENÍ PROBLÉMU 
Oblast personálního řízení je příliš široká a proto jej často chápeme jako 
komplexní pohled na veškeré činnosti, které se v podniku týkají člověka. Je třeba 
propojit i systémy, umožňující elektronickou komunikaci a personální řízení, 
prostřednictvím internetu. Toto komplexní propojení systémů představuje e-
personalistiku. E-personalistika tak využívá informačních technologií v praxi 
personálního řízení. 
Jednotlivé procesy personalistiky začaly využívat informační technologie a 
postupně začalo docházet k jejich využití v oblasti e-learningu – vzdělávání pracovníků, 
e-recruitment – získávání pracovníků, e-assessment – jejich hodnocení a spousty jiných. 
Provést hlubokou analýzu veškerých procesů personalistiky a taktéž e-
personalistiky je velice náročné. V mojí diplomové práci se proto zabývám zúženým 
souhrnem problematiky e-personalistiky ve společnosti ABC s.r.o. – lokalita Brno 
XXX. 
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2 CÍL PRÁCE 
Cílem diplomové práce je analýza řízení lidských zdrojů a návrh modelu využití 
intranetových a internetových technologií při personálních procesech ve společnosti 
ABC s.r.o. Mým cílem je také popis principů fungování, významu a postupů využití 
v personalistice a zaměření se na současné pojetí personální práce, jako řízení lidských 
zdrojů. 
Smyslem práce je ukázat, že e-personalistika nepředstavuje jen přechodný 
moderní trend, ale nabízí možnost využití různých technologií v personálním řízení a 
tvoří tak zásadní význam pro personální procesy podniků. Tyto technologie se stávají 
nedílnou součástí pro podniky a proto je smyslem práce tyto procesy analyzovat a tím 
přiblížit důležitost, efektivitu a výhody pro personalistiku. 
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3 PŘEHLED INFORMAČNÍCH ZDROJŮ SVĚTA 
Klasické zdroje informací  
Tyto informační zdroje patří mezi nejužívanější a nejvhodnější formu získávání 
informací obecně. V oblasti personalistiky je však literatury, ať už v českém jazyce či 
zahraničním, menší množství pro aktuální trendy a formy. Důvodem je velmi rychlý 
vývoj tzv. e-personalistiky a právě proto mezi mé nejčastěji využívané zdroje patřil 
celosvětový internet. Podrobnější citace podle normy ISO 690 naleznete v příloze č. 15. 
Virtuální knihovny  
Virtuální knihovny zařazujeme mezi velmi potřebné pomocníky při zjišťování 
nejrůznějších informací na internetu. Jsou využitelné především pro jiné diplomové a 
bakalářské práce, které se zabývají stejnou tématikou. Důležité jsou také vyhledávače 
ve virtuálních knihovnách, které usnadňují nalezení informací, díky vložením klíčových 
slov. Tyto knihovny jsou součástí vysokých škol u nás, ale také universit v zahraničí. 
Seznam virtuálních knihoven u nás i ve světě naleznete v příloze č. 15. 
Zdroje vysokých škol  
Díky elektronickým knihovnám, ale také díky samotnému studiu na vysoké 
škole, lze vyhledávat informace ze skript a přednášek, které se personalistiky týkají. A 
to nejen z VUT FP, ale také ostatních ekonomických škol jako jsou Masarykova 
universita, fakulta sociální, ekonomická, ekonomicko správní, nebo také Jihočeská 
universita v Českých Budějovicích, fakulta ekonomická, aj. V dnešním světě existuje 
opravdu velké množství universit, které nabízí možnost nahlédnout a vzdělávat se 
z jejich autorských děl. Soupis zdrojů z vysokých škol, podle normy ISO 690, najdete 
v příloze č. 15. 
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Další zdroje informací 
Mezi další zdroje informací, týkající se personalistiky, patří však nepřeberné 
množství časopisů, které se zabývají personalistikou obecně. Existují také magazíny 
umístěné na internetu, které se zaměřují na personalistiku jako formu řízení lidských 
zdrojů, ale také personalistikou s využitím internetu a intranetu, tedy e-personalistiku. 
Nahlédnout k podrobnějším citacím, těchto forem zdrojů, lze v příloze č. 15. 
Elektronické zdroje 
V dnešním světě patří elektronické zdroje mezi nejjednodušší, nejužívanější a 
nejrychlejší pomocníky při vyhledávání informací. Zahrnuje nekonečné množství 
informací všeho druhu. Pro moji diplomovou práci jsem těchto zdrojů sama využívala 
velmi často. Díky internetu se mi nabídla možnost nahlédnout do aktuálního dění 
v prostředí internetu. Ať už z pohledu personalistiky, tak celosvětově dostupných 
informací. Podrobnější citace elektronických zdrojů jsou k nahlédnutí v příloze č. 15. 
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4 POUŽITÉ METODY ŘEŠENÍ PROBLÉMU 
Při analýze společnosti ABC s.r.o. v České republice jsem využila svých 
vlastních zkušeností z personálního oddělení firmy. Při práci jsem získala velké 
množství informací a měla možnost vidět celý chod personálních aktivit. Prakticky jsem 
prováděla jednotlivé personální kroky, které mi napomohly k získání potřebných 
informací a dovedností. Ve společnosti ABC jsem také prováděla šetření formou 
polostrukturovaného rozhovoru se zaměstnanci firmy, nejčastěji zaměstnanců z HR 
centra. Pravidelnými rozhovory, které probíhaly v HR Centru formou porad a diskuzí, 
jsem měla možnost zmapovat vývoj HR Centra a využití e-personalistiky ve 
společnosti. 
Abych dokázala analyzovat informační technologie, které se opírají o teoretická 
východiska, využila jsem odbornou literaturu. Důležitým zdrojem při zpracování 
diplomové práce a její praktické části, byly pravidelně vydávané interní materiály ABC 
a dostupné informace na intranetu společnosti. Ve společnosti se často díky jejímu 
celosvětovému pokrytí vyskytují „interní terminologie“ (často se jedná o pojmy 
odvozené z anglického jazyka) a zkratky. Pro přehlednost uvádím na konci této práce 
seznam použitých zkratek a významový slovník.  
Díky práci v této nadnárodní společnosti, jsem nahlédla k různým formám a 
možnostem praktik personálního oddělení, komunikaci s lidmi a převážně využití 
síťových technologií. Výsledkem je proto doporučení pro další efektivní využití těchto 
technologií a její význam. 
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5 SOUČASNÝ STAV ŘEŠENÉ PROBLEMATIKY 
5.1 ŘÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJŮ 
Lidské zdroje se stávají jádrem řízení organizace, která se zabývá řízením 
zaměstnanců jako celku. Je nejdůležitější složkou organizace a představuje nejnovější 
pojetí personální práce. Lidské zdroje se vyvinuly z personalistiky, kdy tlak konkurence 
donutil firmy a organizace aby se zaměřili na rozvoj svých zaměstnanců. Je nutné 
věnovat se zaměstnancům, protože jejich náhrada je velmi složitá a mnohdy se stávají 
podstatnou konkurenční výhodou. Udržet si pracovníky a poskytnout příležitost 
k soustavnému vzdělávání a neustálému rozvoji je pro organizaci velice důležité. 
Podnik pravidelně vynaloží mnoho sil a financí na vzdělávání zaměstnanců a proto je 
nutné si je udržet co nejdelší možnou dobu. Jejich propouštění a neprofesionalita 
vyžaduje jak čas, tak peníze. 
Řízení lidských zdrojů se stalo strategickou záležitostí organizací a je 
definováno jako proces realizace podnikových cílů. Úkolem je zabezpečení a udržení 
zaměstnanců, kteří jsou velmi kvalifikovaní, talentovaní, oddaní a motivovaní. Mezi 
důležité činnosti v oblasti řízení lidských zdrojů je hodnocení zaměstnanců, jejich 
motivace a odměňování. 
Obrázek č. 1 Procesy ŘZL a personální činnosti 
 
Zdroj: PRAŽSKÁ, L. - JINDRA, J. Obchodní podnikání -  retail management. 1. vyd. Praha: Management press, 
1997. 880 s. ISBN 80-85943-48-4. 
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Oblasti umístěné v obrázku se vzájemně ovlivňují a jsou vzájemně propojeny. 
Jakákoliv nedbalost určité oblasti způsobuje změny či případné následky v jiných 
oblastech. 
Modely řízení lidských zdrojů 
Modely tvoří čtyři procesy či funkce vykonávané ve všech organizacích: 
- výběr, 
- hodnocení, 
- odměňování, 
- rozvoj. 
Obrázek č. 2 Cyklus lidských zdrojů 
Výběr Řízení pracovního výkonu
Odměňování
Rozvoj
Pracovní výkon
 
Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Řízení lidských zdrojů. Praha: Grada Publishing, 2002. 856 s. ISBN 80-247-
0469-2. 
5.2 PERSONALISTIKA 
Personalistika je obor soustřeďující se na získávání kvalitních lidí pro firmy. 
Tvoří tu část organizace, která se zaměřuje na vše, co se týká lidí v souvislosti 
s pracovním procesem. Sem patří jeho získávání, formování, fungování, využívání, 
organizování a propojování činností, výsledků práce, pracovních schopností a 
pracovního chování, vztahu k vykonávané práci, organizaci, spolupracovníkům a dalším 
osobám, s nimiž se v souvislosti se svou prací stýká, a rovněž uspokojení z vykonávané 
práce, personálního a sociálního rozvoje. (6) 
-16- 
- Proces zajišťování správných lidí v organizaci, ve správný čas a na správném 
místě. 
- Proces zajišťování souladu mezi požadavky pracovního místa a nabízenými 
schopnostmi pracovníka, kterým je nebo bude konkrétní pracovní místo. 
Druhy personálních činností: 
1. Vytváření a analýza pracovních míst. 
2. Personální plánování. 
3. Získávání, výběr a přijímání pracovníků. 
4. Hodnocení pracovníků. 
5. Rozmísťování (zařazování) pracovníků a ukončování pracovního poměru. 
6. Odměňování. 
7. Vzdělávání pracovníků. 
8. Pracovní vztahy. 
9. Péče o pracovníky. 
10. Personální informační systém. 
11. Průzkum trhu práce. 
12. Zdravotní péče o pracovníky. 
13. Činnosti zaměřené na metodiku průzkumů, zjišťování a zpracování informací. 
14. Dodržování zákonů v oblasti v oblasti práce a zaměstnávání pracovníků. (6) 
5.2.1 Personální informační systém 
Personální informační systém v jednoduchém pojetí představuje zajišťování, 
uchovávání, zpracování a analýzu dat týkajících se zaměstnanců, pracovních míst, mezd 
a sociálních či personálních činností v organizaci. Velmi důležitou podmínkou 
v organizaci je existence detailních, správných, aktuálních a pravdivých informací. 
Nejen proto je nutné vytvořit v organizaci informační systém, který by se měl 
skládat z následujících subsystémů:  
a) Informace o pracovnících – osobní údaje, vzdělání, kariéra, funkce, 
pracovní doba, odměny, životopis, smlouvy, aj.  
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b) Informace o pracovních místech – místo, směnnost, mzda, požadavky, 
ostatní informace o pracovišti a pozici. 
c) Informace o personálních činnostech – dotazníky, použité analýzy, 
metody, postupy, kritéria, smlouvy, hodnocení, a mnoho dalších. 
d) Informace o vnějších podmínkách – situace na trhu, stav a vývoj 
obyvatelstva, mzdové šetření, statistiky, nabídky pracovních příležitostí 
v organizaci, právní předpisy, aj. (6) 
Informační systémy uchovávají nejen data, ale mohou umožňovat i vkládání 
dokumentů. Vstupují do systému průběžně a také se průběžně aktualizují. Tyto systémy 
lze mezi sebou propojovat a tím poskytují náhled k informacím, které firemní 
dokumenty neobsahují. V České republice při propojování systémů slouží ojedinělá a 
nezaměnitelná identifikace jednotlivce, čímž je rodné číslo. 
Počítačové personální systémy umožňují evidovat detailní osobní informace o 
zaměstnancích, pracovních místech, aj. Obsahují velmi komplexní, dokonalejší systém a 
přináší firmám následující výhody: 
 usnadňují práci personalistům, 
 umožňují propojení útvarů ve firmě, 
 umožňují širší zapojení vedoucích pracovníků, 
 snižují náklady personální práce, 
 urychlují činnosti personalistů, 
 umožňují provádět všestranné analýzy, 
 usnadňují aktualizaci, uchovávání a vyhledávání, 
 zvyšují efektivnost a využití dat. (6) 
 Mohou také přinášet nevýhody, které sebou nesou svá řešení: 
 špatná kvalita údajů - věnování zvláštní pozornosti přesným údajům; 
 nedostatečná znalost systému jeho uživateli - zabezpečit vzdělávání; 
 neadekvátní/nedostatečné třídění údajů mající za následek neužitečné 
zprávy - dostatečná péče při třídění, školení uživatele; 
 nevyjasněná odpovědnost za vytváření informací o tom, jak systém 
využívat - stanovení odpovědnosti, využití, vzdělávání, poradenství; 
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 nedostatečná schopnost systému poskytovat zprávy - předčasné 
specifikace zprávy, zkoumání názorů, zlepšení podoby a obsahu; 
 neochota přispívat informacemi do systému či jejich aktualizace - 
minimalizace formulářů, snadná dostupnost, rady ku prospěchu 
systému. (1) 
5.2.2 E - personalistika 
E-personalistika vstupuje stále více do našich organizací a její přínosy se odráží 
převážně tam, kde projekty e-personalistiky znamenaly více než jen technické 
záležitosti. 
Elektronická personalistika se označuje mnoha termíny. V českém jazyce se ujal 
zkrácený a jednoduchý název e-personalistika. V anglickém jazyce jsou však názvy 
diskutabilní. Nejčastěji používaný termín, který zahrnuje celkovou oblast řízení 
lidských zdrojů, je e-HRM, tedy e-human resources management. Hlavní úlohou je 
prosazení ve firmách či přímo personálních agenturách v oblasti řízení lidských zdrojů.  
E-PERSONALISTIKA 
• E-business pro personalisty a jejich zákazníky. 
• Elektronické sdílení společných informací. 
• Možnost zpracování informací oběma vzdálenými stranami. 
• E-personalistika se nedá přinést, nainstalovat a spustit. 
• E-personalistika vzniká spojením: 
– současných informačních technologií, 
– moderního pojetí organizace práce útvaru personálního řízení, 
– klientsky orientovaných manažerů a specialistů personálního řízení. 
•  E-personalistika je elektronická personalistika. 
• E-personalistika je řešení, které umožňuje, aby zákazníci personálního útvaru 
mohli pracovat s personálními informacemi v době, kdy je potřebují a která je pro 
ně nejvýhodnější. 
• E-personalistika má i svá dílčí řešení: 
– E-recruitment, 
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– E-learning, aj. 
• Zavádějí se v oblastech očekávaného nejvyššího přínosu. 
Fungování e-personalistiky 
Předpoklady fungování 
• Úkoly personálního útvaru: 
– navrhovat pracovní procesy, řešit potřeby a požadavky zákazníků, udržovat 
komunikaci se zákazníky. 
• Úkoly informačních technologií: 
– publikování informací, jejich vyhledávání, reportování, zpracovávání, 
workflow, upozorňování na důležité události. 
• Práva zaměstnanců a manažerů: 
– věnovat se svým pracovním úkolům, 
– neztrácet čas čekáním na informace, 
– vědět, kam se obracet s požadavky. 
 
Součásti 
– Podniková databáze personálního řízení. 
– Podnikové aplikace personálního řízení. 
– Samoobslužné aplikace personálního řízení. 
• Umožňují, aby informace do databáze vkládal i klient. 
– Řízení pracovních toků – workflow. 
 
Hodnoty e-personalistiky 
• Uspoří až 40 procent administrativní práce: 
– aktualizace osobních údajů, 
– přihlašování na kurzy, 
– objednávky zaměstnaneckých výhod, 
– sledování docházky, … 
• V libovolný čas, z libovolného místa získává informace potřené k práci: 
– organizace, volná místa, dostupná školení, informace o podřízených. 
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• Spokojenost v práci: 
– pro personální útvar. 
• Vyšší užitečnost. 
• Kvalitnější služba: 
– pro zaměstnance. 
• Lepší informovanost. 
• Pevnější spolupráce. 
E-personalistika v ČR 
Díky zavedení e-personalistiky ve firmách se zvýšila převážně interní 
komunikace zaměstnanců. V porovnání se světem se v ČR nevyužívá tolik síťových 
technologií, které jsou důležitým článkem personálních procesů a oblasti řízení lidských 
zdrojů. 
V oblasti e-personalistiky vzrostla v ČR především poptávka po elektronické 
formě vzdělávání, tedy e-learningu. Pro samotnou realizaci se ovšem rozhodne jen málo 
společností. 
5.3 SÍŤOVĚ ORIENTOVANÉ NÁSTROJE e-personalistiky 
Díky internetu a jeho rozvoji se začaly zmenšovat vzdálenosti mezi lidmi na 
celém světě a zjednodušovat způsoby jejich komunikace. V dnešním světě už nemusíme 
uvažovat nad tím, jakým způsobem zajistíme pravidelnou komunikaci s klienty, máme 
tak možnost zaměřit se na jiné podstatné prvky v personalistice. 
5.3.1 Internet 
Internet je celosvětová počítačová síť, která patří mezi nejpoužívanější 
informační médium na celém světě a je objevem sklonku 20. století. Je to soustava 
vzájemně propojených sítí založených na skupině protokolů TCP/IP1 (Transmission 
                                                 
1 Protokolová architektura TCP/IP je definována sadou protokolů pro komunikaci v počítačové síti. 
Komunikační protokol je množina pravidel, které určují syntaxi a význam jednotlivých zpráv při 
komunikaci. 
-21- 
Control Protocol over Internet Protocol). V celosvětovém měřítku existuje již od roku 
1975. 
Dříve internet používali jen odborníci a vývojáři, dnes už jej může použít každý 
z nás. Nabízí přístup k informacím bez omezení, a také proto nyní patří mezi nejlepší a 
nejpoužívanější zdroj informací. 
Díky snadnosti zveřejňování dokumentů a informací ve www prostředí 
internetu, dochází k obrovskému nárůstu informací a dokumentů, které často nedodržují 
pravidla a standardy. Proto je důležité kombinovat zdroje na internetu s tradičními 
informačními zdroji (knihy, databáze, atd.). 
Internet slouží k přenosu informací a poskytování služeb, jako jsou elektronická 
pošta, chat, www stránky, sdílení souborů, on-line hraní her, vyhledávání, katalog a 
další. Jeho možnosti jsou nyní využívány ve školách, na pracovištích, v domácnostech, 
kavárnách a mnoha dalších místech. Je velmi přínosný pro rozšíření obzorů každého 
uživatele a také pro komunikaci mezi uživateli po celém světě. Díky internetu máme 
neuvěřitelné možnosti, zajišťuje komunikaci formou elektronické pošty, sdílení 
informačních zdrojů díky nejaktuálnějším zprávám a také je tu možnost využití 
elektronického prodeje.  
Mezi nejběžnější způsob komunikace patří psaný text. Nejprve se začal rozvíjet 
formou e-mailu, později formou chatu a také pomocí instant messaging (rychlé zprávy). 
Způsob komunikace pomocí přenosu hlasu a videa poskytoval mezi prvními program 
MSN Messenger. Opravdové telefonování přes internet ovšem započal až program 
Skype, které navíc poskytuje zdarma. Komunikace pomocí obrazu je ovšem stále ve 
vývoji. 
Historie internetu 
Počátkem 60. let se v USA zrodila myšlenka vytvořit síť, která by propojovala 
nejdůležitější vojenské, vládní a akademické počítače. První testovací síť byla 
instalována počátkem roku 1968 v Národní výzkumné laboratoři ve Velké Británii. Tato 
síť však neopustila hranice jedné budovy. 
V srpnu 1969 vznikla podobná síť s názvem ARPA (Advanced Research 
Projects Agency), která se podle grantové agentury ministerstva obrany USA, 
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pojmenovala ARPANET. Postupně se k této síti začaly připojovat i další instituce, 
především univerzity. 
V dalších letech se tato síť začala prudce rozvíjet i na evropský kontinent. V této 
době byl tento zárodek internetu čistě nekomerční. V roce 1989 byl na půdě ústavu 
částicové fyziky CERN vyvinut tzv. hypertextový dokument, ve kterém označená slova 
mohou odkazovat na další dokumenty nacházející se třeba na jiném kontinentu. 
CERN pro svoji potřebu vytvořil programový komplet, který nazval web 
(pavučina). Web se díky svým schopnostem rychle rozšířil po celé síti a dnes je v 
podobě World Wide Web (www, celosvětová pavučina) nedílnou součástí internetu. V 
roce 1992 se objevily první grafické prohlížeče, které začaly umožňovat zobrazování 
obrázků připojených k textu. Právě existence www, spolu s rozšířením osobních 
počítačů, přilákala na internet milióny nových uživatelů a ten se někdy kolem roku 1993 
začal stávat komerčně zajímavým. (30) 
Po roce 1995 začal počet připojených počítačů k internetu prudce stoupat. Na 
celém světě bylo připojeno až 20 milionů uživatelů. Do roku 2000 přibilo více jak 300 
milionů uživatelů tohoto media. V současné době má na internet přístup více jak 
miliarda populace na celém světě a tento počet neustále roste. 
Možnosti internetu 
Internet nám nabízí možnosti, které jsou pro dnešní moderní svět nepostradatelné. 
Umožňuje: 
a) Získávání informací – získání různých užitečných poznatků. 
b) Přenos souborů – (jakýchkoliv – audio, video, prezentace, databáze…). 
c) Komunikaci v reálném čase (konference, Instant messaging2...). 
d) Komunikaci pomocí e-mailu, diskusních fór apod. 
e) Obchodování po internetu – počínaje správou bankovních účtů, přes možnost 
nákupu v e-shopech až po dražby a aukce. 
                                                 
2 Instant messaging - je to internetová služba, umožňující uživatelům posílat zprávy, soubory, chatovat a i 
jinak komunikovat. 
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Základní varianty připojení k internetu 
Komutované připojení (někdy též vytáčené připojení; anglicky „dial-up“) 
Velkým nedostatkem je nízká přenosová rychlost, vysoké odezvy a zpoplatněná 
délka připojení. Proto tento způsob připojení je vhodný spíše pro textovou komunikaci. 
Trvalé připojení (označované též jako tzv. připojení pevnou linkou) 
Tento způsob připojení je vhodný jak pro textovou komunikaci, tak hlasovou. 
Jeho výhodou je vyšší kvalita služeb a připojení v neomezené časem. Při vyšších 
rychlostech připojení je také možný i přenos obrazu (videokonference). 
Mobilní připojení k internetu 
V dnešní době velmi rozšířená varianta, která umožňuje připojení k internetu 
odkudkoli. U tohoto připojení je výhodou mobilita uživatele, ovšem má charakter 
dočasného připojení. V současné době tato možnost připojení prochází vývojem a je 
realizována zejména prostřednictvím sítě mobilních telefonů GSM. 
Využití internetu 
"V polovině minulého roku realizovala EAO Gallup Europe na základě 
požadavku Evropské komise studii mapující všeobecné využívání internetu veřejností. 
Osloveno bylo 30 336 respondentů ze všech členských zemí Evropské unie, tedy více 
jak 2 000 respondentů z každé členské země. Na základě výsledků studie byla 
hodnocena souhrnně celá EU i jednotlivé členské země."  3 
Z výsledků studie vyplynulo, že každý den nebo téměř každý den využívá 
internet 42% respondentů. Několikrát týdně internet využívá 5% z nich, alespoň jednou 
týdně 16%, 9% z nich jej využívá alespoň jednou do měsíce a těch, kteří jej využívají 
jen zřídka je 8%. 
Nejpopulárnějších aktivity uživatelů internetu: 
 posílání e-mailů, 
 vyhledávání zboží a služeb, 
                                                 
3 Využívání internetu v zemích EU [online]. c1997, poslední revize 2. 5. 2003 [cit. 2009-03-02]. Dostupné 
z: <http://www.ikaros.cz/node/1325>. 
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 vyhledávání on-line zpráv a novinek, 
 vyhledávání cestovních informací, 
 prohlubování vzdělání, 
 on-line nakupování, 
 telefonování přes internet, 
 vyhledávání zdravotnických informací a rad, 
 vyhledávání zaměstnání, 
 bankovní operace, 
 rezervace vstupenek, 
 diskusní skupiny a fóra. (15) 
5.3.2 Intranet  
Je definován jako soukromá počítačová síť, která používá stejné technologie 
jako internet. Je určen pro malé skupiny uživatelů (například firmy), kde se vytvářejí 
projekty, obchodní zprávy a který obsahuje veškeré interní dokumenty. Intranet je 
majetkem podniku a je přístupný pouze zaměstnancům a dalším oprávněným osobám. 
 Tato interní elektronická síť podniku nezahrnuje pouze webové stránky, 
zahrnuje také interní komunikaci prostřednictvím diskusních skupin, e-mailu, formulářů 
a různých anket. Mezi intranetové systémy ve firmách jsou převážně elektronické 
knihovny či informační portály umožňující propojování informací v reálném čase. 
Hodnota reálného času se stává pak velmi vysoká. Potenciál intranetu je však vyšší, 
dokáže vytvořit efektivní a propojená pracoviště, poskytnout zpětné vazby, čím se může 
stát agentem změn. (5) 
Intranet je pro podnik velmi přínosný, i přestože není levnou záležitostí. Firmy 
dříve nebo později pocítí potřebu po rychlejším serveru, vetší kapacitě paměti, větší 
přenosové rychlosti a převážně lepších softwarových aplikacích. Při zavádění intranetu 
je vhodné aplikovat tzv. personální marketing. Aby měli pracovníci zájem a chuť tento 
sytém využívat a přijmout, je třeba, aby pracovníci IT či úseku ŘLZ vysvětlili jeho 
užitečnost, výhody a přínosy. (34) 
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Přínosy intranetu 
Vnitropodniková síť intranet poskytuje snadný přístup k informacím, měl by 
však ručit i za kvalitu informací – předpoklad častých aktualizací. Z pohledu podniku 
tedy přispívá k lepšímu rozhodování. Avšak z pohledu uživatelů přináší intranet 
převážně úspory času a práce. Tím se myslí převážně rychlejší a jednodušší vyhledávání 
informací a dat, kdy zaměstnanci nemusí informace složitě fyzicky vyhledávat 
v šanonech. V případě možné kalkulace, že intranet každému zaměstnanci uspoří 15 
minut denně, nám výsledek činí řádově několik tisíc korun za rok, které organizace 
ušetří. „Počet zaměstnanců v podniku x počet pracovních dní v roce x průměrný plat 
zaměstnanců za 15 minut práce.“ 4 
Nelze předpokládat, že zavedení intranetu okamžitě uspokojí a zjednoduší vše 
potřebné v podniku. Jeho zavedení je obtížnou záležitostí a tedy i dlouhodobější 
z hlediska času. Jeho užitek velmi rychle rostě po respektování připomínek uživatelů. 
Abychom respektovali potřeby a zájmy většiny uživatelů, a tím mohli uzpůsobit 
intranetové stránky, je třeba jejich zájmy monitorovat. Nachází se však komplikace 
z pohledu nezájmu uživatelů a sdělování osobních informací. Často to vnímají jako 
ztrátu času.  
Je důležité, aby intranet na první pohled upoutal svojí atraktivitou, motivoval 
svými nástroji a zajistil vysokou bezpečnost obsahu stránek. To může sloužit jako 
nástroj informační podpory managementu. Obsahuje-li intranet počítadla návštěvnosti 
jednotlivých sekcí či stránek, může zavedený systém fungovat jako kontrola 
efektivnosti a využívání intranetu. Lze tak vyhodnotit nejnavštěvovanější sekce, avšak 
může zobrazit i čas na nich strávený. Pro vedoucího pracovníka podniku systém 
umožňuje získat přehled o zaměstnancích, jejich pracovní náplně, zájmech a vložených 
či vytvořených dokumentech. Má tak možnost zavést hodnocení z těchto možných 
hledisek, jelikož slouží intranet jako nástroj kontroly efektivnosti. 
                                                 
4 TELLEEN, S. L. Intranets as Knowledge Management Systems-basic concepts and definitions. [online] 
c2005 [cit. 10. ledna 2005]. Dostupné z: <http://compnetworking.about.com/gi/dynamic/offsite.htm>. 
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Využití intranetu 
Díky připojení k internetu jsou ovlivňováni zaměstnanci k využití intranetu. 
Ústav elektrotechniky a informatiky University Pardubice zkoumal využití firemního 
intranetu u takových společností, které mají internetové stránky a vyplynulo, že jej 
využívá až 70% firem. Existuje také vysoké procento uživatelů, kteří využívají na 
intranetu elektronické nástěnky – tj. sdílení dat a pojímají je jako nejpřínosnější funkci. 
Sem spadá až 90%. Funkce získávání zpětné vazby se zamlouvá jen 7% uživatelů a 3% 
schvalují ostatní funkce. Firmy, které mají své internetové stránky automaticky 
nezajišťují aplikace intranetu. O zavedení intranetu uvažují převážně v případě, kdy 
značnou potřebou přichází interní komunikace. Důležitost intranetu záleží také na 
velikosti firmy, tudíž na počtu zaměstnanců. S růstem společnosti roste i potřeba 
intranetu. 
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6 ANALÝZA PROBLÉMU 
6.1 FORMY E-PERSONALISTIKY 
E-personalistika je aplikace internetových technologií, umožňující přístup 
k informacím o lidech (zaměstnancích) v co největším počtu přihlížejících – v souladu 
se zákonem o ochraně osobních údajů. K informacím, které o nich uchovává 
zaměstnavatel, se dostávají jak manažeři, tak zaměstnanci. Elektronická personalistika 
přispívá ke kvalitě řídících procesů ve firmě a výrazně snižuje administrativní práci. 
6.1.1 E-recruitment 
Elektronický nábor 
Nábor pracovníků online je pravděpodobně nejstarší aplikace elektronického 
businessu pro oblast řízení lidských zdrojů. Nabídky volných pracovních míst, které se 
začaly umísťovat na internet, umožnily uchazečům aktivně s nimi pracovat. Což přináší 
obrovské výhody nejen firmám, ale i samotným kandidátům. 
Tento elektronický nábor se zaměřuje na provázanost s vnitřními informačními 
systémy firem, podporu spolupráce personalistů i liniových manažerů při náborech. 
Provázanost informačních systémů znamená vyloučení ručního přepisování případných 
požadavků na uchazeče, nabízených pozic, ale i životopisy uchazečů. 
Strategie náboru zaměstnanců a jeho efektivita je důležitá pro všechny 
organizace. Počet uživatelů internetu, který neustále vzrůstá a proto se velmi zdůrazňuje 
použití e-recruitmentu. Zajišťuje rychlé přijetí žádostí a jejich následné zpracování. 
Cílem náboru pracovníků je obsazení volných pozic těmi nejlepšími kandidáty 
v co nejkratším čase a efektivnosti nákladů. Přilákat kandidáty lze mnohými způsoby. 
V dnešní době patří mezi nejčastější způsoby inzerce internet. Avšak totožný způsob 
přilákání vhodných kandidátů je inzerce tištěná. Internet ovšem lze využít ve prospěch 
náboru jako výhodu e-inzerce. 
Nový způsob hledání vazeb mezi pracovními nabídkami a uchazeči, představuje 
právě nábor pracovníků online a patří mezi nejpoužívanější formy e-personalistiky. 
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Internet se dříve využíval především pro hledání pracovních příležitostí v oboru 
IT, nyní se používá pro získávání manažerů, kvalifikovaných pracovníků i čerstvých 
absolventů vysokých škol. Informační sítě, které organizace využívají pro aplikaci 
nabídky pracovních míst na internet, mají více způsobů umístění. Jedná se o prvotní 
inzerci pracovní nabídky na internet, elektronickou komunikaci s uchazeči o práci a 
vývoj webových stránek. Pro kandidáty je efektivnější a jednodušší zpracovávat 
životopisy pomocí elektronických formulářů, taktéž personalistům usnadňuje fyzické 
vkládání souborů s životopisy do informačního systému firmy. 
Výhody hledání práce na internetu: 
¾ výběr mezi nabídkami firem na základě vzdělání a oblasti zájmů, 
¾ pravidelné aktualizace informací o nabídkách, 
¾ přístup k informacím kdykoliv - ve dne i v noci, 
¾ okamžitá reakce (poslat životopis e-mailem), pohodlnost, interaktivita – narozdíl 
od zastaralých inzercí v novinách, 
¾ již předem lze zjistit informace o firmě, která si podala inzerát, 
¾ pokrytí širokého spektra uchazečů u nás i ve světě, 
¾ cenově výhodnější než tradiční způsoby nabídek práce – nižší náklady, 
¾ pro personalisty je výhodou úspora práce. 
Nevýhody hledání práce na internetu:  
¾ možnost velkého množství nevhodných či špatně vyplněných žádostí, 
¾ růst rutinní práce personalistů s došlými odpověďmi – v případě nevyhovujících 
uchazečů, 
¾ nutnost nejefektivnějšího třídění kvalitních a nevyhovujících kandidátů. 
 
V personalistice je cílem zvýšení a zlepšení komunikace s uchazeči, zefektivnění 
personální práce a možnost věnovat se vlastní odborné práci. 
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6.1.2 E-reporting 
Elektronické výkaznictví 
V dnešní době se organizace snaží poskytovat zpětnou vazbu, která je těžištěm 
komunikace a s uživateli. Díky internetu je možné, aby se potřebné informace ukládaly 
a umožnily jejich individuální zpracování. E-reporting, někdy také známý pod pojmem 
samoobslužné aplikace, snižuje čas a papírování personalistům, komplikace které 
nastávají při neposkytnutí zpětné vazby, avšak určitým způsobem vyřazuje vedení od 
reálných informací. Mnohdy nadbytečný lidský faktor mezi informacemi a „posluchači“ 
je překážkou. 
Výhodou elektronického výkaznictví je, že informace jsou k dispozici 
nepřetržitě a odkudkoliv. Umožňuje i vlastní zpracování informací v rámci svých práv. 
Díky tomuto výkaznictví získávají firmy určitý nástroj pro rozhodování a řízení na 
základě reálných informací.  
6.1.3 E-attendance 
Elektronická docházka 
 Poptávka po e-docházce neustále stoupá. Silný nárůst je zaznamenaný z důvodu 
sílícímu tlaku na efektivitu využití pracovní doby a lidského potenciálu. Elektronická 
docházka využívá dnešní technologie s odpovědnými pracovníky, kteří aplikaci dokáží 
využít opravdu efektivně. Díky tomu máme možnost ukládat data a prohlížet kdekoliv, 
kde se smíme připojit k internetu. E-docházkový systém lze také využívat 
v nepřítomnosti zaměstnanců, samotní zaměstnanci však docházku sledují a mohou 
údaje doplňovat – tím také vykazují svoji práci. 
 Tento systém je nástrojem řízení výkonu a vyžaduje při příchodu a odchodu 
zaměstnanců z firmy zaznamenávání pomocí čipových karet. K zaznamenávání 
příchodů a odchodů slouží technické zařízení tzv. docházkový terminál, která registrují 
průchody zaměstnanců. Terminály umožňují i speciální průchody pracovníků, v případě 
pracovních cest, služební schůzky, pauzy na oběd, nemoc, aj. Do systému smí  
zasahovat odpovědná osoba v případě různých oprav, doplnění či pouhém prohlížení, 
atd. Při zpracování mzdy se tyto informace, o počtu odpracovaných hodin, 
z elektronického systému předají příslušné osobě v oddělení mzdového účetnictví. 
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 Díky elektronické docházce odpadá složité a nepřehledné ruční zpracování 
neustálých příchodů a odchodů zaměstnanců, snižují administrativní práci v souvislosti 
s přepisováním papírové docházky pracovníků, avšak jsou spolehlivou a přehlednou 
složkou odpracovaného času. Docházka se díky elektronické podobě dá neustále 
sledovat a archivovat. Nesmí se však stát, aby se data ztratila – nutné je pravidelné 
zálohování. Doklady o docházce se musí podle českého zákona archivovat, jelikož 
zaměstnanci mají právo kdykoli do záznamů o docházce nahlédnout. (8) Existují firmy, 
které e-výkaznictví ještě nezavedlo i přesto, že to zákon vyžaduje.  
Jeho efektivita a důležitost se odráží i v možnosti výpočtu hodnocení 
produktivity  zaměstnanců a tím se stává důležitým pomocníkem pro řízení celé firmy. 
6.1.4 E-assessment 
Elektronické hodnocení 
 Tato aplikace patří mezi nejcitlivější a nejobtížnější úlohy manažerů. Avšak je 
důležitou a neopomenutelnou aplikací také z hlediska samotného procesu hodnocení 
zaměstnanců. Každá firma využívá k hodnocení pracovníků odlišné způsoby a metody, 
bývá někdy problém dané metody hodnocení akceptovat zaměstnanci i manažery. Díky 
elektronickému hodnocení upadají náročné administrativní práce ručního zpracování a 
do popředí stoupá kvalita ukládání dat a řízení. Zaměstnanci mají možnost sami 
vstupovat do internetového systému a podílet se na svém hodnocení. Mohou zodpovídat 
na různé dotazy zaměřené na jeho výsledky, výkon, způsob získání výsledků, cílech, aj. 
Výhodou je možnost zaznamenat názory samotných zaměstnanců, jak těch pozitivních 
tak negativních, které manažeři mnohdy mohou přehlédnout. Existuje možnost 
elektronického hodnocení spolupracovníků v organizaci, ovšem tento proces pro 
samotné pracovníky není velmi oblíbeným.  
Existují různé metody hodnocení pracovníků. Jednou z nich je tzv. Bodovací 
metoda. Tato metoda je založena na principu bodového hodnocení zaměstnanců, které 
získávají na základě svého pracovního výkonu. 
Nevýhodou bodovacího systému je převážně jeho složitost při samotném 
zavádění. Jeho další nevýhodou je, že systém hodnotí převážně pracovní pozice a ne 
konkrétní zaměstnance a jejich schopnosti. 
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Velkou vhodností e-assessmentu je využití výstupu hodnocení jako základ pro 
mzdové struktury. Neopomenutelnou výhodu v sobě zahrnuje úspora velkého množství 
času a snižuje případné výpočetní chyby. 
6.1.5 E-benefits 
Elektronické zaměstnanecké výhody 
Tato aplikace v dnešní době není ještě příliš rozšířenou. Je však důležitou 
složkou managementu lidského kapitálu. Firmy zavedly odměňování zaměstnanců 
formou výhod, aby je přinejmenším motivovaly k lepším výkonům, udržely si je co 
nejdéle, zajistily jejich spokojenost a přinejlepším zvýšily nárůst pracovníků nových. 
Velké množství zaměstnavatelů využívá stále své vlastní způsoby zaměstnaneckých 
výhod založené na principu odměňovat všechny stejně. Základní, tedy fixní 
odměňování zaměstnanců již přestalo pracovníky motivovat. Velmi rychle zvykají na 
nabízené výhody a časem je považují za automatické. Fixní náklady však nemusí 
skutečně uspokojit a motivovat všechny jednotlivé zaměstnance, proto organizace 
zavádějí tzv. flexibilní zaměstnanecké výhody. Zapříčiňuje tak další zvýšení 
administrativní práce, papírování a časovou náročnost. Je třeba si uvědomit, že 
zaměstnanci chtějí znát, případně vidět své zaměstnanecké výhody a tato aplikace 
umožňuje vidět své výhody i bez administrativních pracovníků, kdykoliv ale tak i 
předčasně. 
Na trh se dostavily tzv. flexibilní systémy zaměstnaneckých výhod, tedy e-
benefits. Nabízí zaměstnancům vlastní výběr benefitů, omezené přidělenými body od 
zaměstnavatele. Tento systém je také znám pod pojmem „kafeterie“ (e-cafeteria). Tento 
systém přináší zaměstnavateli značnou pracnost a vysoké náklady při zavádění systému, 
ale jednotlivým zaměstnancům zajišťuje možnost volby, větší motivace a následného 
zvyšování úspěchu firem. (29) 
Díky tomuto systému mají zaměstnanci možnost čerpat zaměstnanecké výhody 
na základě jejich aktuálních potřeb, právě tehdy, kdy je potřebují, tedy kdykoliv během 
celého roku. Při umisťování zaměstnaneckých výhod na webové stránky je třeba si 
uvědomit, že není nutné jej zahltit obrovským množstvím informací, ale zaměřit se jen 
na ty nejnutnější, aby se v nich jednoduše orientovalo. 
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Aplikace e-benefits je krokem k odhalení potřeb zaměstnanců a na základě této 
aplikace lze vyhodnocovat kam se zájmy pracovníků ubírají. Díky tomuto pravidelnému 
zkoumání, lze potřeby zaměstnanců rozšiřovat, či směřovat jinam. Existují různé formy 
výhod pro zaměstnance, každý má jinou představu, jak by výhody pojal. Někdo by rád 
v rámci svého zaměstnavatele využíval různá sportovní zařízení, poukazy na volný čas, 
vzdělávání, kulturu, či tradiční stravenky. Jiní by rádi využili lékařské výhody 
(očkování, atp.), pojištění, ale jistou formou je také samotný přístup na web. Někteří 
zaměstnanci nemají v rámci pracovního týdne čas si vyřídit jakoukoliv záležitost, aniž 
by si museli brát pracovní volno. Jen díky možnosti přístupu na web smí jednoduše a 
rychle nakupovat přes internet, zjednodušit si vyplňování zdlouhavých a složitých 
úředních formulářů přímo na webu, atp. 
Mnozí zaměstnanci o zaměstnaneckých výhodách vlastně ani netuší. Jsou tací, 
kteří nemají zájem, ale jistě tací, kteří by je rádi využili, ale nemají přístup k bližším 
informacím. Výhodou je proto tato aplikace, na které se podrobně dočtou všech 
možných forem zaměstnaneckých výhod, jejich čerpání, aj. Firmy si sami zvolí variantu 
zpřístupnění. Lze je publikovat pouze v rámci intranetu, ale také přímo na internetu. 
Proces zavedení e-benefits není jednoduchý a mnohdy se firmy do celého 
systému přeorganizace neradi pouští. Proto se tato aplikace prozatím není příliš 
používanou formou e-personalistiky. Zaměstnavatelé zůstávají u klasických forem 
odměňování v peněžní formě. Neočekávají od svých zaměstnanců příliš pozitivní 
odezvy v případě odměňování ve formě poukazů, apod. Peněžní forma je často jen 
krátkodobou záležitostí uspokojení, na rozdíl od ostatních flexibilních forem 
odměňování pracovníků. 
6.1.6 E-learning 
Elektronické vzdělávání 
 Definice e-learningu je často rozdílná. Je to systém stále měnící svoji podobu i 
rozsah nám nabízených možností. Obecně v sobě e-learning zahrnuje řadu aktivit, které 
je možné vzájemně propojovat. Elektronické vzdělávání se stalo nejvyhledávanějším 
řešením elektronické personalistiky. Nabízí se několik variant definice e-learningu: 
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Jako systém: 
• "E-learning je všeobsahující termín obecně užívaný ve vztahu k počítačově 
zdokonalenému vzdělávání. " 6 
• "E-learning je vzdělávací proces, využívající informační a komunikační technologie 
k tvorbě kursů, k distribuci studijního obsahu, komunikaci mezi studenty a 
pedagogy a k řízení studia. " 6 
Jako prostředek: 
• "E-learning je výuka s využitím výpočetní techniky a internetu. " 6 
• "E-learning je forma vzdělávání využívající multimediální prvky - prezentace a 
texty s odkazy, animované sekvence, video snímky, sdílené pracovní plochy, 
komunikaci s lektorem a spolužáky, testy, elektronické modely procesů, a jiné v 
systému pro řízení studia (LMS)5. " 6 
• "E-learning neboli elektronická podpora výuky, představuje využití jednotlivých e-
elearningových aktivit ve vzdělávání. Není vždy nutné tvořit rozsáhlé ucelené e-
kurzy, protože jsou podporovány takové taktiky a mechanismy, které pomáhají 
ulehčit rutinní práci, vylepšit a obohatit výuku podle specifické situace ve vašem 
kurzu. " 6 
Jako zdroj informací: 
• "E-learning je v podstatě jakékoli využívání elektronických materiálních a 
didaktických prostředků k efektivnímu dosažení vzdělávacího cíle s tím, že je 
realizován zejména/nejenom prostřednictvím počítačových sítí. " 6 
Jako proces: 
• "E-learning je vzdělávací proces, využívající informační a komunikační technologie 
k tvorbě kursů, k distribuci studijního obsahu, komunikaci mezi studenty a 
pedagogy a k řízení studia. " 6 
 
                                                 
5 Learning Management System“ = „učební správní systém“. 
6 WIKIPEDIE. E-learning – nástroje pro tvorbu a řízení výuky. [online]. c2009 [cit. 2009-02-17]. 
Dostupné z: <http://www.volny.cz/xmichalx/bp/xnovm133_BP.htm>. 
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Z uvedených definic si lze představit E-learning pouze jako jeden jediný 
vzdělávací kurz konkrétního zaměření nebo aplikační systém, který řídí jednotlivé 
kurzy. 
E-learning je zásadní změnou výuky v podnicích. Vzdělávání, které dosud 
probíhalo prostřednictvím učeben a kantorů není přizpůsobeno individuálním potřebám 
každého jednotlivce. Někteří vyžadují pomalejší výuku, někteří naopak rychlejší, často 
se vyžaduje i vysvětlení konkrétních poskytnutých informací. Elektronické vzdělávání 
umožňuje jednotlivcům zvolit si vlastní rychlost výuky.  
Cílem e-learningu je minimalizace nákladů vynaložené ke studiu, čas „studentů“ 
a maximálně využít zdroje a prostředky při učení. I přesto, že počáteční náklady na 
zřízení e-learningu jsou vysoké, náklady na provoz jsou minimální.  
I přes to, že klasickou výuku nemůže e-learning plně nahradit, hodnotí se ve 
většině jako velmi úspěšný pro rozvoj společnosti. Změna z klasické výuky na online 
výuku se plynule rozšiřuje, protože cena pořízení e-kurzů není zanedbatelná. Jakmile 
zaměstnanci budou ze své vlastní iniciativy vyžadovat vzdělávání, pak výuku e-
learningu budou více oceňovat a uznávat. 
Studenti, kteří se pohybují na kurzech a informace vnímají nasloucháním, 
většinou si zapamatují velmi malé množství na velmi krátkou dobu. Je dokázáno, že 
velmi krátkou dobu si uchovají informaci ti, kteří pouze naslouchají. 40% informací si 
zapamatují Ti, kteří ji slyší a zároveň vidí. Nejdelší dobu si uchovají studenti, kteří 
naslouchají, vidí a mají možnost si ji vyzkoušet, tj. asi 75% informací. Významnou 
úlohu v zapamatování informací hraje také styl přednášení, samotný obsah a různé 
prvky zpracování jako jsou zvuky, obrázky, hry, příběhy, a případné fyzické zapojení 
studenta do kurzu. (35) 
Podmínky zavedení e-learningu 
Mnozí se neradi ztotožňují s novými změnami ve firmě. Proto je nutné, aby e-
learning zajistil takové podmínky, které tuto změnu pojmou úspěchem. Existují 
předpoklady úspěšného nasazení elektronického vzdělávání: 
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 Aktivní zájem studentů (poptávka) – zvyšuje se nezájem z pohledu 
zaměstnanců. Zda-li nejsou dostatečně motivování, snižuje se i ochota 
absolvovat tyto formy kurzů. Nejsou-li fyzicky nuceni dorazit na výuku 
s příslušným profesorem, nic je nemotivuje využít online výuku. Zájem lze 
zvyšovat větší motivací, informovaností a výhodami. 
 Kvalitní a přístupné kurzy – díky kvalitě a rozsáhlým možnostem připojení 
zvyšuje úspěšnost tohoto systému. 
 Dostatek zařízení kde lze kurzy studovat – bez možnosti přístupu k zařízení či 
samotnému systému nelze elektronickou výuku využívat. Mnozí v domácnosti 
nemají požadované možnosti, potřebné k využití e-learningu. Zda-li má 
zaměstnavatel možnost zapůjčení počítačů, případně umožnit ve firmě 
absolvovat potřebný kurz je to velmi důležité a výhodné.  
 Prostředí vhodné pro studium – zaměstnavatelé rozhodují o tom, zda-li formu 
elektronického vzdělávání ponechají v původním pojetí v rámci firmy, nebo 
umožní vzdělávání ve vlastním zájmu, čase a možnostem. Pro ty, co nemají 
možnost elektronicky se vzdělávat doma a nepracují v podniku s počítačem, je 
nutné, aby zaměstnavatel vybavil příslušné učebny internetem, počítačem. 
Záleží pak na zaměstnancích, jaká forma jim vyhovuje i v závislosti na prostředí. 
Někteří, kteří mají v domácnosti možnosti se připojit naopak nemají klidné 
prostředí k tomu potřebné. Ke vzdělávání je nutné mít klid, světlo a dostatek 
čerstvého vzduchu. Nesmí být ovlivňován a „hnán“ časem. Zajištěním těchto 
potřeb se pak stává výuka efektivnější a příjemnější.  
 Uživatelské minimum znalostí práce s PC – nastává i problém, kdy někteří 
uživatelé nemají dostatek základních znalostí s ovládáním počítače a 
internetového prostředí. Je nutné tyto funkce ovládat, tehdy systém splní 
všechny cíle a své funkce. Zaměstnavatel může poskytnout základní informace o 
počítači a internetu ještě podle klasické formy vzdělávání v učebnách 
s profesory. Na tom má možnosti i aplikovat a názorně předvést příklad 
zjednodušení celého systému.   
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6.1.6.1 Negativa e-learningu 
Technologické, případně implementační obtíže mohou způsobit rozsáhlé 
komplikace. Jsou často součástí projektů a důležitých aplikací. Provozovatelé 
elektronického vzdělávání často očekávají větší nadšení při zavedení. Předpokládají 
větší zaujetí e-learningu a nepřepokládají, že zaměstnanci dají přednost stále 
zavedenému systému celodenního sezení v učebnách. Pro některé je velkou nevýhodou 
zavedení e-learningu také fakt, že musí trávit dlouhé hodiny u blikajícího počítače, u 
kterého tráví v zaměstnání min. 8 hodin denně. Tudíž si nemohou od něj „odpočinout“ 
klasickou formou výuky jako na základní či střední škole. Doporučuje se proto 
elektronická výuka nejdéle 30 minut. Dalším negativem je také nemožnost dotazování 
na nepochopenou látku. Není nikdo, kdo by látku formuloval jiným způsobem. 
V případě, že je pedagog při výuce online nabízí se tato možnost. Většinou však online 
nebývá. Důležitým prvkem je nutnost vlastnit zařízení, které nám umožní se online 
vzdělávat. Nevlastníme-li počítač, případně internet, nemáme možnost se elektronicky 
vzdělávat. V případě, že zaměstnanci nepracují denně s počítačem, nevlastní jej 
v domácnosti, je velkou překážkou také jejich počítačová gramotnost. Ne všichni si 
s touto technologií rozumí, vyhovuje jim a mnozí se neradi přizpůsobují jakýmkoliv 
změnám. Osobitým vnímáním e-learningu může být pro mnohé také negativem 
neosobitost výuky. Mnozí potřebují vnímat kolem lidi, kteří jej mohou nejen motivovat, 
ale společenský život je pro člověka v každém případě velmi významný. Stává se, že při 
dosažení určitých vědomostí získané na e-learningu, často celkový kurz mnozí 
zaměstnanci nedokončí. Možnou příčinou je i špatné navržení těchto kurzů. Nezaujmou 
studenty, působí jako psaná kniha a nedávají možnost volby. 
6.1.6.2 Pozitiva e-learningu 
Přínosem e-learningu je možnost výuky v závislosti na čase studenta. Každý 
zaměstnanec nemusí nutně chodit naslouchat do učeben v daný termín. Může si sám 
určit čas školení, který mu vyhovuje. Pro firmy je důležité, že v rámci založení 
elektronického vzdělávání odpadají náklady spojené se mzdou školících profesorů, 
případný přesun zaměstnanců na školení a administrativa s klasickým vzděláváním 
spojená. Díky této formě výuky zaměstnanců lze ověřit jejich znalosti, které v případě 
klasických forem výuky v učebnách chybí. Po dokončení online vzdělávání absolvují 
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test, na jejich výsledky má možnost nahlédnout i zaměstnavatel. Pozitivem celého 
procesu nové formy vzdělávání je rychlost aktualizace poskytovaných informací. 
Tabulka č. 1 Srovnání elektronických kurzů s tradičním vzděláváním 
OBLAST E-LEARNING KLASICKÉ VZDĚLÁVÁNÍ
Dostupnost informací Školení dostupné v době aktuální 
potřeby 
Harmonogram bez možnosti 
opakování náročnějšího učiva 
v případě potřeby 
 Možnost individuální výuky Náročnější aktualizace učiva 
 Jednoduchá aktualizace učiva a 
absorbování učiva v kratší době 
Absorbování učiva v delší době 
Individualita studenta Akceptování individuality studenta Předpoklad, že všichni studenti 
vnímají stejně, různá ochota všech 
učit se ve stejné době 
Měření efektivnosti Objektivní informace o studentech 
okamžitě dostupné, možnost 
statistického vyhodnocování 
Měření uchovaných informací 
studentů je velmi obtížné 
Učební pomůcky Umožňují aktualizaci a dostupnost 
(CD, DVD, internet), kombinace 
textového výkladu s videem, 
animací, testy, interaktivní 
materiály
Učebnice, učební texty a materiály 
Postavení učitele Působiště geograficky neomezené Působení lokalizované 
 Orientace na navigátorství a 
koordinaci, možnost tvorby 
individuálního plánu výuky 
Individuální přístup omezený 
 Dokonalá evidence doby přípravy 
studentů a výukového procesu, 
online monitoring 
Možnost evidence omezená 
Student Individuální požadavky studentů 
akceptovatelné, individuální výběr 
(kurzu, doby, tempa výuky) 
Nutné přizpůsobování se daným 
podmínkám 
 Anonymita studentů (i při 
ověřování znalostí) 
Ztrácí se sociální aspekt (-) 
Studenti se v kolektivu znají 
Zdroj: Instruktor - E-learningové vzdělávání v BOZP a PO  [online]. [cit. 2009-01-16] Dostupné z: 
<http://www.instructor.cz>. 
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6.1.6.3 LMS - Learning Management System 
Při aplikaci e-learningu je nutné plánovitě rozvrhnout rozhodování, organizování 
a pravidelnou kontrolu celého procesu. Zabezpečení těchto procesů zajišťuje systém 
LMS.  LMS je zkratka z anglických slov „Learning Management System“. V českém 
překladu znamená „učební správní systém“ nebo lze přeložit jako "systém pro řízení a 
kontrolu výuky“. Je to aplikace, která nabízí testy, kurzy, rozvrh, úkoly, diskuze a 
pokyny jak v e-learningu studovat. Jde o online systém, který dokáže řídit vzdělávání. 
Jde o důležitou součást e-learningových studijních programů.  
Na trhu je několik systémů LMS, liší se např. tím, že jsou některé placené, jiné 
zdarma. Každý z těchto systémů je navržen aby řídil výuku, nikoliv aby tvořil výukové 
prostředí. Což je jednou z nevýhod tohoto systému. Mezi nedostatky patří také složitost 
a nepřehlednost. Pro výuku v tomto systému stačí často jen internetový prohlížeč. 
Umožňuje sledovat výsledky, zahrnuje celkový průběh školení a testuje. 
Blended learning 
Je jedním ze způsobů dělení e-learningu. Jde o další typ výuky, kdy dochází ke 
kombinaci standardní výuky s e-learningem. Cílem je spojit výuku s každodenním 
pracovním životem zaměstnance. Vzhledem k bohaté nabídce různých metod výuky, 
řada těchto možností nezaručuje úspěch. Blended learning dosahuje požaduje cílových 
efektů kombinací těch správných elementů ve správný čas. 
Rozlišují se dva základní typy výuky, jejichž metody se při Blended Learning 
kombinují: 
♣ Synchronní výuka 
Tato forma výuky je dražší než výuka asynchronní, protože vyžaduje čas a 
lektora, nebo-li zvaného tutora. I přestože tato výuka patří mezi ty dražší výuky, je 
stále levnější, než klasické formy výuky, protože odpadají náklady s ní spojené. 
Studium probíhá v reálném čase, kdy se účastní zaměstnanci (studenti) i lektor, i 
přestože každý komunikuje z jiného místa. Lektor má za úkol v případě potřeby 
studujících poskytovat zpětnou vazbu a hodnotí studenty. Jde o tzv. virtuální třídu, 
kde se sdílí informace, chatuje a probíhají video konference. Student je odkázán jen 
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na své znalosti a schopnosti, čímž je motivován a následně přináší lepší výsledky. 
(18) 
♣ Asynchronní výuka 
Jde o formu studia, která není vázána na čas a na lektora. Přibližuje se více 
k formě samostudia. Student má možnost volit si sám vhodnou chvíli na výuku, má 
možnost si zvolit i své vlastní tempo výuky a také způsob přijímání informací. 
Nevýhodou této formy je, že student nemá možnost se okamžitě odkázat na lektora 
a ihned dostat zpětnou vazbu. Je zodpovědný sám za sebe, tudíž některým schází 
vedení a ubývá motivace. Zahrnuje například knihy, multimediální kurzy, diskusní 
skupiny, elektronické výukové kurzy, aj. Oproti synchronní výuky je tato forma 
levná a jednoduchá. (18) 
Realizace e-learningu 
Zavedení e-learningu mnohdy může trvat i několik měsíců. V závislosti na 
složitosti a velikosti systému se cena zavedení mění a zvyšuje se. K samotnému 
používání e-learningu je třeba mít k dispozici počítač, připojení na internet a na základě 
typu systému je třeba vlastnit i mikrofon a sluchátka. Celkové prvotní náklady na 
zavedení jsou proto vysoké, v průběhu využívání e-learningu jsou náklady minimální. 
Důležitou součástí při zavádění této formy výuky je proto výběr nejvhodnější 
služby. Je proto nutné si zjistit všechny nabízené služby na trhu a druhy systémů od 
různých dodavatelů. Při finálním výběru systému lze dbát na kvalitu a atraktivnost. 
Kvalitní systémy by měly obsahovat kvalitní text, jednoduchost orientace v systému, 
cvičení, hodnocení, různé statistiky, atd. Ať už je podnik malý, nebo velký manažeři, 
kteří pro podnik připravují aplikaci e-learningu by měli věnovat dostatek času právě na 
výběr těch nejvhodnějších služeb. Pro malé podniky je náročnější aplikace e-learningu 
z hlediska vysokých nákladů při jeho zavedení. 
 Aby zavedení e-learningu bylo pro firmu úspěšné, je nutné, aby tuto formu 
studia přijali i zaměstnanci. Proto je dobré je motivovat např. formou finančních odměn, 
profesní posun, certifikátů, nebo jen pár hodin či dní volna navíc. Jeho důkladná 
příprava a dostatečné informování a motivování zaměstnanců vede k větším úspěchům a 
dosažení cíle firmy. 
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 Tradiční forma vzdělávání je stále vyhledávanou a oblíbenou. I přesto, že e-
learning a jeho oblíbenost vzrostla na trhu, pro některé zůstává klasická forma výuky 
přijatelnější. Přizpůsobit a co nejvíce se přiblížit klasické formě lze již zmíněnou 
aplikací tzv. blended learning. Existuje možnost, že e-learning není pro určitý druh 
vzdělávání vhodný. Například nelze prakticky procvičovat dovednosti ve skupině. Je 
vhodný pro výuku základních znalostí, technických, jazykových, aj. Nelze tedy, aby e-
learning kompletně nahradil tradiční vzdělávání. 
 Elektronické vzdělávání umožňuje sdílet informace a zkušenosti, je pomocníkem 
či doplňkem vzdělávání. Z tohoto důvodu nelze nikdy říct, že je náhražkou za lidi. Lze 
výuku mnohými způsoby zatraktivnit či doplnit, nahradit ovšem nelze. 
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7 NÁVRH ŘEŠENÍ 
7.1 CHARAKTERISTIKA SPOLEČNOSTI 
Společnost ABC s.r.o. patří mezi světovou špičku v technologiích pro energetiku 
a automatizaci, které umožňují energetickým a průmyslovým podnikům zvyšovat 
výkonnost při současném snížení dopadu jejich činnosti na životní prostředí. (14) 
 V České republice společnost ABC působí od roku 1970 a je jednou 
z nejvýznamnějších společností v Česku v oblasti technologie a elektroinženýrství. 
Svým zákazníkům nabízí kvalitu, zkušenosti a silné zázemí. 
 V roce 1887 se společnost jmenovala ABC PPMV Brno a vznikl první 
elektrotechnický závod na výrobu stejnosměrných dynam určených pro osvětlení dílen 
– firma inženýrů Bartelmuse a Donata. V roce 1950 byl podnik přejmenován na XXX  –
Brno. Následně v roce 1959 se začal podnik soustředit na výrobu přístrojů vysokého 
napětí, rozváděčů a transformátorů VN7 a NN8. Od roku 1970 působila společnost v ČR 
pod názvy Asea nebo Brown Boveri. 
Poprvé se společnost přejmenovala na ABC až v roce 1991. V roce 2001 
dochází ke sloučení dvou základních celků ABC s.r.o. a ABC Lummus Global s.r.o a 
celkový počet zaměstnanců ke konci roku činil 2 304. V současné době má okolo 2 500 
zaměstnanců. K roku 2007 měla firma přesně 2 456 zaměstnanců a od začátku roku 
2006 má pět divizí rozmístěné po celé republice. 
Lokality v ČR: 
• Praha (sídlo společnosti),  
• Brno (nejpočetnější lokalita – téměř polovina zaměstnanců ABC ČR),  
• Ostrava,  
• Trutnov, 
• Jablonec nad Nisou, 
• Plzeň, 
                                                 
7 Vysoké napětí (1000 V až 52 kV). 
8 Nízké napětí (50 V až 1000 V). 
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• Most, 
• Teplice. 
Divize (oblast podnikání): 
 Výrobky pro energetiku (Divize Power Products) – výroba a dodávka 
transformátorů, rozváděčů, vypínačů, kabelů a souvisejících zařízení. 
 Systémy pro energetiku (Divize Power Systems) – kompletní dodávky pro 
energetiku, systémy automatizace, měření a regulace. 
 Výrobky pro automatizaci (Divize Automation Products) – nabízí výrobky 
zákazníkům a to frekvenční měniče, pohony, motory, generátory, rozváděče 
nízkého napětí, analytické výrobky a výkonové elektroniky. 
 Procesní automatizace (Divize Proces Automation) – poskytuje služby 
z ropného a plynárenského průmyslu, energetiku, chemického a 
farmaceutického průmyslu, průmyslu papíru a celulózy, metalurgie a těžby a 
námořní dopravy. 
 Robotika (Divize Robotics) – nejvýznamnější dodavatel průmyslových robotů. 
Nabízí služby jako je manipulace, svařování, lakování, povrchovou úpravu a 
obsluhu strojů. 
Obrázek č. 3 Rozmístění divizí ABC s.r.o. ČR 
 
Zdroj: Interní údaje ABC ČR. 3.4. 2008. 
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ABC působí ve více než 100 zemí světa a její roční obrat dosahuje přes šest 
miliard korun. Obchodní aktivity se zaměřují především na podniky směřující na 
průmysl a energetiku. Posláním ABC je efektivní využití elektrické energie. 
7.1.1 Organizační struktura společnosti ABC s.r.o. 
 
V čele společnosti stojí prezident, jehož podřízenými jsou ředitelé různých 
funkcí. Patří sem např. finanční ředitelka, personální ředitelka, viceprezident 
obchodního rozvoje, ředitelé jednotlivých divizí, aj. Podrobné členění této struktury je 
následující: 
Obrázek č. 4 Organizační struktura společnosti ABC s.r.o. v ČR  k 31.12.2007 
 
Zdroj: Interní údaje ABC ČR.  2008. 
7.1.2 Personální oddělení (Human Resource Centrum) 
Začátkem roku 2006 firma ABC zrealizovala projekt, který měl za úkol 
soustředit veškerou administrativu fyzicky na jedno jediné místo. Díky nejrozšířenějším 
možnostem se touto lokalitou, která bude působit jako personální centrum stalo Brno. 
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Centrum personalistiky, nebo-li Human Ressource Centrum (HR) se směřovalo na 
lokalitu Brno – XXX hned z několika důvodů. Sjednotila a centralizovala se veškerá 
personální administrativa fyzicky do jednoho místa a zřídilo se zmíněné HR Centrum. 
To vše na základě celosvětového projektu ABC - One Simple ABC (doslova „jedna 
jednoduchá ABC“). (13) Tato lokalita nabízí rozsáhlé prostory, které jsou umístěny 
blízko mzdové účtárny. Kolektiv ve firmě zaměřující se na lidské zdroje, mzdy a 
účetnictví se snažil prosadit a posléze prosadil klíčový systém SAP9 včetně modulu 
řízení lidských zdrojů. HR centrum zabezpečuje veškerou agendu spojenou s náborem 
zaměstnanců, nástupem, evidencí, změnami a výstupy, vzděláváním, průzkumy, 
personálními procesy, aj. Cílem HR je neustálé budování tohoto centra, efektivita 
procesů a umožnit věnovat se personální strategii. 
V organizační struktuře HR Centra v Brně, vypovídá o vedení společnosti a 
přímých podřízených. 
HR CENTER MANAGER – je odpovědný za vedení celého personálního úseku.  
Podřízení HR manažera jsou: 
HR SPECIALIST – zaměřují se a pracují převážně se systémem SAP, 
komunikuje často s IT10 oddělením, zodpovídá za statistické údaje, aktualizuje veškerou 
politiku firmy. 
HR SYSTEMS ANALYST – aktualizuje aplikace a analyzuje potřeby uživatelů 
IS11  v oblasti HR. 
HR SENIOR ADMINISTRATOR – zadává do databáze opakovaně nové 
výběrové řízení, aktualizuje je, inzeruje pozice, tvoří inzeráty, jedná s úřady a 
personálními agenturami, organizuje lékařské prohlídky, provádí selekci životopisů, aj. 
V případě užívání SAPu HR administrátoři zpracovávají personální administrativu do 
SAP, tvoří podklady pro účetní, zabezpečuje změny, výstupy, smlouvy, apod. 
RECRUITMENT COORDINATOR – vede oddělení náboru, zlepšuje procesy 
HR, vede pohovory s uchazeči o zaměstnání, hodnotí, koordinuje, aj. Vede tzv. 
                                                 
9 SAP - Systems - Applications - Products in data processing – software zajišťující optimalizaci 
vnitropodnikových procesů. 
10 IT – informační technologie - studují vše, co se týká fungování počítačů po technické stránce. 
11 IS (informační systém) - systém pro sběr, udržování, zpracování a poskytování informací a dat. 
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recruiters, nebo-li náboráře, kteří provádí selekci uchazečů, vedou pohovory, pomáhají 
s administrativou související s náborem a různých činnostech HR oddělení, komunikuje 
s manažery. 
SPECIALISTA VZDĚLÁVÁNÍ  – zajišťuje školení zaměstnanců, vyhodnocuje, 
vyhledává nové metody, apod. 
MZDOVÁ ÚČTÁRNA – v čele stojí hlavní účetní, kteří společně zpracovávají 
mzdovou evidenci, osobní spisy zaměstnanců, řeší jejich zdravotní pojištění, manipulaci 
se mzdami, daněmi, úvěry, aj. 
7.1.3 Organizační struktura HR Centra 
Obrázek č. 5 Organizační struktura HR Centra 
 
Zdroj: Interní údaje ABC ČR.  2008. 
Personální management je založen na tom, že je závislý na lidech. Právě 
prostřednictvím lidí společnosti dosahují svých cílů, tedy zisku. Tento management 
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zajišťuje kvalifikované zaměstnance a systém odměn. Personální management zahrnuje 
především nábor pracovníků, vzdělávání, rozvoj, koncepci systému odměňování a 
management externích pracovníků. Aby personální management fungoval podle 
požadavků a cílů firem, je třeba vybrat vhodný human resource systém, tedy systém 
řízení lidských zdrojů, integrovaný s ostatními systémy firmy. Informační systém firmě 
přináší zrychlení a optimalizaci procesů. Usnadňuje práci převážně personálních 
pracovníků, kteří nutně potřebují rychlý a komplexní přehled o zaměstnancích. Výstupu 
z informačního systému lze využít v mnoha oblastech. 
Informační systémy je nutné pravidelně zabezpečovat a umožnit přístup pouze 
oprávněným osobám. Při jejich vhodnému výběru je nutné se zaměřit na oblast, kterou 
firma potřebuje řešit. Důležité je proto specifikovat role uživatelů systému a zajistit 
pozitivní přijetí uživatelů systému. 
7.2 INTRANET SPOLEČNOSTI ABC s.r.o. 
Společnost ABC s.r.o. využívá intranet již několik let. Je to hodnotný zdroj 
informací a výkonný nástroj pro komunikaci uvnitř podniku. Zabezpečuje prostor pro 
interní komunikaci, sdílení a předávání důležitých informací. ABC je mezinárodní 
společnost, která působí ve více než 100 zemích světa a svým způsobem je nutností, aby 
intranet využívala.  
Diky intranetu mají zaměstnanci přístup k informacím prakticky 24 hodin denně, 
nachází-li se na síti. Lze velice zjednodušeně říci, že je to tzv. „lepší elektronická 
nástěnka“. Ve společnosti ABC má k intranetu přístup každý zaměstnanec do jednoho. 
Všichni mají pak možnost přispívat svými postřehy, změnami, zkušenostmi, znalostmi a 
rozšiřovat tak obzor ostatních kolegů. Všichni zaměstnanci jsou si vědomi, že něco jako 
intranet ve společnosti existuje a dokážou jej využít. Najdou se i tací, kteří jej odmítají a 
nevyužívají. Jejich nezájem se manažeři snaží zvyšovat a podporovat.  
V této firmě si ve většině uvědomují, že intranet neslouží pouze jako pohodlný 
portál s jídelníčkem, počasím, docházkou, aj. Pochopili nutnost intranetu a dívají se na 
něj jako na plnohodnotný pracovní nástroj. Připojení a také samotné přispívání do 
intranetu je velmi jednoduché a logické, což napomáhá zaměstnancům jej pravidelně 
využívat a přijmout jako denní rutinu. 
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Struktura intranetu je základem pro správné umístění informací. Tím se ve firmě 
jeho efektivita zvyšuje. Intranet vlastní společnost a umožňuje tak přístup jednotlivcům, 
aby zamezila přístupu neoprávněným osobám. Prakticky se lze na intranet přihlásit 24 
hodin denně odkazem inside.abc.com. V ABC se na určitých pracovištích pracuje na 3 
směny a Ti, kteří mají přístup k počítači, prohlížeči a síťovému připojení, se mohou 
přihlásit například kdykoliv během noci. 
Díky intranetu mají ve společnosti zaměstnanci i manažeři přístup 
k docházkovému systému, kde mohou sledovat jejich příchody, odchody a manipulaci 
s jejich firemní čipovou kartou. Intranet obsahuje také personální samoobsluhu, která 
poskytuje zaměstnancům různé výhody. Mají možnost prostřednictvím internetového 
prohlížeče přistupovat k informacím usazeným v personálních systémech. Mohou tak 
aktualizovat osobní údaje, které „vlastní“ jakožto jednotlivci. Osobní údaje jsou 
chráněny prostřednictvím přístupového jména a hesla. Intranet zahrnuje pravidelně 
aktualizované novinky, zprávy, události a tiskové zprávy. ABC pravidelně každý 
měsíc vystavuje své firemní noviny, s podnázvem interní časopis ABC ČR. 
Zaměstnanci je získávají buď elektronicky ve formátu .pdf z intranetu, anebo je mohou 
získat ve formě papírové. Obsahují pravidelné novinky a aktuální témata. Součástí 
intranetu jsou i stravovací nástěnky, různé formuláře, adresáře, kalendář, ankety, 
fóra, informace o lokalitách i společnosti a přehledy o projektech. Důležitou 
součástí je i fulltextové vyhledávání (včetně obsahu souborů), sdílení souborů, správa 
dokumentů, případný přístup na e-mail a další složité aplikace usnadňující organizaci 
každodenního běhu společnosti.  
Cílem ABC je, aby intranet využívali pravidelně všichni zaměstnanci 
společnosti a využívali jej tak k příslušným účelům. Ruku v ruce jde i o vzdělávání 
v oblasti počítačové gramotnosti, zvyšováním rychlosti i pružnosti práce s poskytnutými 
údaji a také s požadavkem na jejich dostupnost. ABC díky intranetu proto není 
výjimkou mezi velkými společnostmi a díky jeho zavedení a přijmutí zaměstnanci 
přispěli k rozvoji organizace. 
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7.3 E-ATTENDANCE 
V rámci intranetu mají zaměstnanci i manažeři možnost pravidelně a kdykoliv 
sledovat jejich docházku. Díky docházkovému systému mají možnost nahlížet na jejich 
souhrn odpracovaných hodin, kontrolu jejich příchodů a odchodů a manipulaci s jejich 
firemní čipovou kartou. Tuto kartu vlastní všichni zaměstnanci a jsou povinni ji 
v pracovní době viditelně nosit u sebe. Obsahuje fotografii, jméno, identifikační číslo, 
čárový kód, apod.). V případě potřeb opustit pracoviště nabízí docházkový systém různé 
možnosti. Například v případě pracovní cesty zaměstnanci při odchodu z pracoviště na 
tzv. terminálu nastaví odchod z důvodu kódem „pracovní výjezd“, který systém 
zpracuje jako odpracovanou dobu a ne jako nepřítomnost. Jakmile se z pracovní cesty 
vrátí, udělá totéž s použitým kódem „pracovní příjezd“. V různých případech dochází i 
k rozdílné odměně pro pracovní cesty. Proto i díky těmto možnostem, lze na mzdové 
účtárně jednoduše rozlišit počet hodin nadstandardně ohodnocených. 
V případě jakýchkoliv nedostatků či chyb lze u zodpovědné osoby 
s nesprávnými údaji i ručně manipulovat. Tento systém účinně zvyšuje efektivitu práce 
a zamezuje nutnost denního zapisování svých příchodů a odchodů. Odpadá tak i 
zdlouhavé ruční přepisování údajů do elektronické podoby. Díky tomuto systému se 
údaje a data archivují a jsou tedy spolehlivým důkazem o odpracované době. 
Ve společnosti ABC je docházkový systém vyvinut a naprogramován přímo na 
míru a osvědčil se jako nepostradatelný. 
7.4 E-REPORTING 
 Elektronické výkaznictví, známé také pod pojmem samoobslužné aplikace. 
Společnost ABC využívá v rámci již zmíněného intranetu, stejně tak jako docházkový 
systém. E-reporting je založen na principu personální samoobsluhy, která poskytuje 
výhody jak zaměstnancům tak zaměstnavatelům. Umožňuje prostřednictvím internetu a 
následně intranetu ABC přistupovat k informacím, které jsou uloženy v personálních 
systémech. Díky ním lze aktualizovat údaje, které jednotlivci vlastní. Tyto osobní údaje 
jsou chráněny na základě přístupového jména a hesla.  
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Mezi základní funkce, které zaměstnanec přes samoobsluhu vidí a k nimž má 
přístup, popř. s nimi může přímo aktivně pracovat, patří již zmíněné osobní údaje (o 
sobě, vzdělávání, kvalifikaci, atd.), roční hodnocení výkonu, vzdělávací akce, reporty 
(výpisy) – např. kvalifikace, apod., organizační struktura, jejíž součástí zaměstnanec je. 
Všichni zaměstnanci byli vyškoleni k používání samoobsluhy a tím se cíl ABC 
přibližuje stále více jeho dosažení. 
 Jde o e-HR nástroj, který je propojen se systémem SAP a přispívá tak 
společnosti k zefektivnění personální práce. Díky zavedení e-reportingu zaměstnanci 
fyzicky nenavštěvují personální oddělení a tím tak usnadňují práci personalistům a 
využívají a šetří tak společný čas. 
7.5 E-BENEFITS 
V oblasti e-benefits společnost ABC zaznamenala značný vývoj začátkem roku 
2007. Zaměstnanci začali nahlas přemýšlet o tom, jaké odměny za práci dostávají. 
Jednalo se zpravidla o: 
 Měsíční mzdu. 
 Prémie. 
 13. plat. 
Mzdy tvořily zdaleka největší část odměn, ale společnost nabízela i řadu dalších 
věcí: 
 Příspěvek na stravování – náhrada 2/3 oběda nebo stravenka. Za rok tak 
jednotlivec dostal touto formou více jak 9.000 Kč. 
 Penzijní připojištění – při hrubé mzdě 15.000 Kč/ měsíčně a 2% příspěvku je to 
nezdaněných ročně až 3.600 Kč. 
 Úrazové pojištění 
 
Existuje mnoho forem výhod pro všechny zaměstnance. Odměny k pracovním a 
životním jubileím, při odchodu do důchodu, dny placeného volna, při výpovědi 
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z důvodu organizačních změn navýšení odstupného, jazykové kurzy, týden dovolené 
navíc, aj. Pro zaměstnance se každoročně uspořádá společný sportovní den ABC. 
Nabídky se v jednotlivých lokalitách liší, někde se pořádají firemní plesy, jinde 
lze děti poslat na tábor, jinde zase lze uspořádat společná dovolená, využít 
rehabilitačních masáží, aj. Tyto rozdíly se společnost v průběhu zavedení těchto výhod 
snažila ve všech lokalitách sjednotit. 
Lidé jsou rozdílní a proto mnohdy nastávají situace, kdy si zaměstnanci 
nemohou z rozšířené nabídky benefitů i přesto vybrat. ABC se snažila uspokojit 
jakékoliv potřeby zaměstnanců a v průběhu roku 2007 odstartovala flexibilní systém 
využívání zaměstnaneckých výhod nebo-li benefitů zvaný Cafeteria. Tento rozšířený 
systém spočívá v nabídce možného využití sociálních nákladů zaměstnavatele, která by 
měla být co nejširší, aby si vybral každý. Nejedná se nabídku něčeho dalšího navíc, ale 
o jiný způsob čerpání výhod. 
Do lokalit, kde se zprvu s Cafeterií začalo byly rozeslány letáčky s instrukcemi a 
základními informacemi týkající se nabídky. Letáček se skládal z dvou částí. Jedna část 
obsahovala instrukce, druhá oddělitelná část byla tzv. „návratka“. V návratce si každý 
osobně označil, jakou oblast benefitů chce využívat. Jedná o: 
1.  Zdraví, sport, kultura a vzdělávání. 
2. Dovolená. 
3.  Očkování. 
Oblasti mimo očkování jsou řešeny formou šeků. 
Tyto investice do zaměstnanců nabízí mnohé výhody. Zaměstnanci mají 
možnost relaxace, využití poukázek v širokém spektru služeb (divadla, dovolená, 
hotely, aj.), mohou využít atraktivních slev, mohou se vzdělávat, školit, apod. 
 Cafeteria je v provozu již dva roky a díky reakcím zaměstnanců docílila 
společnými silami k tomu, že dokázala oslovit prakticky každého svého zaměstnance. 
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7.6 E-RECRUITMENT 
Společnost ABC přijímá každý měsíc desítky nových zaměstnanců. Denně 
obdrží až 50 reakcí na pracovní nabídky. Během roku 2007 jen v průběhu 3 měsíců 
společnost přijala téměř 300 nových zaměstnanců po celém světě. (11) Nábor 
zaměstnanců tak stoupá do popředí každým dnem. ABC využívá a vyhodnocuje různé 
moderní i tradiční zdroje pro získávání a výběr vhodných kandidátů na jejich volná 
místa. Hlavním střediskem, kde probíhá nábor zaměstnanců pro celou ČR, je Brno - 
ulice XXX. Využívá k tomu různé formy prezentace a zveřejnění nabídek.  
7.6.1 Náboru zaměstnanců 
Před samotným náborem zaměstnanců společnost definuje požadavky, popis 
pracovních míst, náplň práce a nabídky kandidátům (např. mzda, profesní růst, další 
vzdělání, zázemí, benefity, aj.). Požadavky na vytvoření nového místa zveřejňuje 
příslušný zaměstnanec HR centra. Do systému zadává pozice a požadavky personalista 
na základě dohody s liniovým manažerem. Software, který firma ABC pro komplexní 
nábor užívá, je nazývám Lotus Notes (obr. č. 4 v příloze č.11).  
Aplikace Lotus Notes je software pro spolupráci týmu lidí na jednom či více 
úkolech. Díky této databázi lze manipulovat, vkládat, měnit a aktualizovat informace 
v ní obsažené. (27) Obsahuje také e-mailovou poštu ABC, kam uchazeči žádosti o 
zaměstnání zasílají. Personalisté, kteří na základě získaných informací od manažerů 
získají nutné informace o pozici ji do databáze vloží. Materiály, které obdrží od 
uchazečů zpracovávají do databáze zaměstnanci HR Centra podle zákona o ochraně 
osobních údajů. Na základě přijatých reakcí od nových uchazečů založí nového 
kandidáta do databáze, vloží jeho přijatý životopis a přiřadí jej k pozici o kterou žádá a 
kterou personalista v databázi založil. Jakmile má pracovník HR Centra všechny 
potřebné informace, jsou v databázi k dispozici personalistům a manažerům. V HR 
Centru provede HR Administrator a Recruiter podle daných požadavků tzv. předselekci 
uchazečů, aby personalisté nebyli příliš zahlceni nevhodnými kandidáty. Ti kandidáti, 
kteří prošli předselekcí jsou nabídnuty k posouzení personalistům. Tyto selekce 
probíhají průběžně a proto mají uchazeči velmi rychlou zpětnou vazbu ze společnosti. 
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V případě výběru kandidáta personalistou je pozván k telefonickému či k prvnímu kolu 
osobnímu pohovoru. Telefonické pohovory se sjednávají převážně se zahraničními 
kandidáty nebo uchazeči, kteří se nacházejí několik desítek kilometrů vzdálených od 
místa sídla společnosti. Všechny informace, o jakékoliv „manipulaci“ s uchazečem a 
jakémkoliv rozhodnutí, se zaznamenávají v aplikaci Lotus Notes. V případě kladné 
reakce personalisty a zájem o kandidáta, postupuje do dalšího kola výběrového řízení. 
Což zaznamená personalista v databázi příslušnou akcí. V případě třetího kola 
výběrového řízení kandidát postupuje pohovor s příslušným manažerem jednotlivého 
oddělení. Pokud se zúčastněné strany dohodnou pro přijetí uchazeče, připravují se 
podrobnosti k nástupu. HR Centrum a personalisté pak pozice stáhnou z internetu, 
databáze, atd. V případě nezájmu uchazečů  personalista zadá příkaz do databáze, která 
vygeneruje zamítací e-mail a HR administrátor jej jednotlivě odešle zamítnutým 
uchazečům. Zda-li kandidát nevlastní e-mailovou adresu, zasílá HR Centrum dopis či se 
informace o zamítnutí a poděkování za zájem sdělí telefonicky. 
Personalisté a manažeři (zaměstnanci) spolu denně online komunikují díky 
aplikaci Sametime (obr. č. 5 v příloze č.12). Projednávají otázky týkající se náboru, 
nových pozic všude po ČR. Tento software umožňuje rychlé zasílání podnikových 
zpráv a webové konference. Funguje na principu dnes tolik známé aplikace Icq12. 
Jakmile jsou zaměstnanci přijati, informace o nich, jejich mzda, počty hodin a 
jiné osobní údaje firma shromažduje v programu SAP. SAP je největší světová 
softwarová společnost a třetí největší dodavatel softwaru na světě. Poskytuje služby, 
které firmě zajišťují optimalizaci vnitropodnikových procesů, strategií, zvýšení 
produktivity a dosažení maximální spokojenosti společnosti. Umožňuje rozšíření 
dalších potřeb společnosti. ABC využívá např. software typu mySAP Business Suite, 
mySAP ERP apod.). Podepsalo globální smlouvu s německou softwarovou společností 
SAP 19.3.2007. ABC přijalo software SAP jako svůj hlavní software ERP (ERP = 
enterprise resource planning – plánování podnikových zdrojů). Ve společnosti je 
používán s cílem dosáhnout vyššího stupně normalizace v oblasti personalistiky, 
financí, správy a vedení. 
 Díky tomuto IT řešení pomáhá firma zlepšovat kvalitu procesů a strategií. 
Vzhledem k tomu, že má firma po ČR mnoho lokalit, je nutné využívat data ze všech 
                                                 
12 Icq - nejpoužívanější aplikace pro komunikaci na Internetu 
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oblastí firmy. Tyto data jsou díky SAPu plně kompatibilní a proto není nutné zavádět 
nové a nové softwary. Společnost ABC si vytvořila ucelený analytický nástroj, ve 
kterém se jednoduše nachází potřebné údaje a umožňuje přijímat nápravná opatření. 
 Cílem náboru pracovníků v ABC je obsadit volné pozice těmi nejlepšími a 
nejkvalitnějšími kandidáty. Důležité je i zajistit je v co nejkratším čase a co 
nejefektivněji. Kandidáty firma získává různými způsoby. V dnešní době mezi 
nejčastější způsoby patří inzerce na internetu, který společnost dennodenně využívá. 
Láká své uchazeče také tištěnou formou inzerce, avšak internet lze využít ve prospěch 
náboru jako velkou výhodu e-inzerce. 
Obrázek č. 6 Koloběh náboru pracovníků na internetu 
 
     Zdroj: Vlastní. 
Přilákání uchazečů 
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místě a obecně i o samotném zaměstnavateli. Firma ABC využívá informací, které 
nabízí svým zaměstnancům, např. nabízené benefity, výhody a různé příležitosti i pro 
osobní rozvoj. Může také na web umístit různé virtuální prohlídky pracoviště, apod. 
Internet podniky využívají k poskytnutí informací o sobě, ale také podmínkách přijetí 
k osobnímu pohovoru. Je důležité o zaměstnavateli vědět alespoň pár základních 
informací. Zaujmout mnohdy může firma různými upoutávky a prezentací firmy. 
7.6.2 Elektronická komunikace 
Díky internetu společnost komunikaci s uchazeči o zaměstnání velmi urychlila. 
Prvotní kontakt většinou firma preferuje přijímáním životopisů na svůj firemní e-mail, 
kde tzv. předkolo výběrového řízení probíhá bez osobního kontaktu s kandidáty. Jde o 
jejich třídění na základě jejich životopisů. Pro uchazeče, kteří nemají přístup na internet 
se nabízí stále možnost komunikace formou dopisů a telefonu. Nemají však přístup na 
ucelený portál firmy a získání tak dostatečného množství informací. Pouze elektronická 
komunikace přichází vhod v situacích, kdy uchazeči o zaměstnání neuvádějí svůj 
kontaktní telefon, bydliště, aj. Pouze uvedený e-mail mnohdy může zkomplikovat dané 
termíny pohovorů, kdy uchazeč nenavštívil v nejbližším termínu svoji poštu a tak 
nestihne daný termín osobního setkání s firmou. Kontaktování formou dopisů či faxů 
prodlužuje a komplikuje celý proces náboru. E-mail a telefon patří mezi prvotní nástroje 
spojené s náborem zaměstnanců.  
Firma ABC má své postupy. Nejprve se snaží kontaktovat uchazeče o 
zaměstnání telefonicky, v případě, že se nespojí zasílají pozvánku e-mailem či formou 
sms s informací, kdo volá a z jakého důvodu. Mnohdy formu dopisu využívají již ve 
fázi zamítnutí uchazeče. Tato forma je příliš pomalá a nákladná. Firmy a jejich zpětná 
vazba by měla být na prvních místech. Jejich zpětná reakce někdy nelze zajistit 
okamžitě, nebo během jednoho pracovního dne. Důležité je reakci zajistit do dvou 
pracovních dnů. Velké firmy, které zajišťují nábor zaměstnanců mohou mít na starosti 
několik desítek pozic a stovku uchazečů během pár dní. Nelze proto reagovat do dvou 
pracovních dnů, ale neměli by termín prodloužit déle jak za týden. V dnešní době 
existuje mnoho firem, které neposkytují vůbec žádnou zpětnou reakci na zaslané žádosti 
o práci, což nevypovídá o jejich pověsti nic dobrého. 
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7.6.3 Formy náboru zaměstnanců ve společnosti ABC 
A. Uvnitř společnosti: 
Společnost dává přednost zaměstnancům z vnitřních zdrojů. Snižuje náklady na 
výběrové řízení a zaručuje kvalitu, spolehlivost, loajalitu vůči ABC, znalost zázemí. 
Každý zaměstnanec v ABC má možnost povýšení, o čemž rozhodují jejich nadřízení. 
V rámci ABC je možné změnit pracoviště i jiného státu. Nabídky v rámci firmy jsou 
zveřejněny na intranetu ABC, kam mají přístup všichni zaměstnanci společnosti. Jsou 
k dispozici také nástěnky, které zveřejňují aktuální nabídky. Jak v rámci firmy, tak pro 
externí zaměstnance.  
Doporučení kandidáta 
Není nutností, že na pracovní pozice se smí hlásit pouze externí kandidáti. 
Společnost nabízí možnost i zaměstnancům ABC. Tuto možnost rádi využívají dvě 
strany. Zaměstnanci, kteří v rámci jedné firmy mohou získat zkušenosti, profesní růst, 
ale také zaměstnavatele, který má stabilní zaměstnance a může se věnovat jeho rozvoji. 
Sníží se tak náklady na nový nábor a školení nových lidí. Tyto interní přesuny mají svá 
pozitiva a pravidla a jsou platná pro celé ABC s.r.o. a dosahuje až na úroveň 
mezinárodní. Tato možnost má svá pravidla, která zaměstnanci musí dodržet. Patří mezi 
ně nutnost minimálně odpracovaných 12 měsíců na původní pozici, má-li zaměstnanec 
zájem o jinou pozici je nucen postupovat stejně jako externí zájemci (zaslání životopisu, 
pohovor, aj.), a je nucen informovat svého nadřízeného.  
Jednou z nejvýhodnějších metod se proto ukazuje program „doporučení 
kandidáta“ (anglicky „Member Gets Member“), nebo-li doporučení nového 
zaměstnance stávajícím zaměstnancem. (12) Firma ABC ji využívá od roku 2005 a stala 
se velmi úspěšnou. Program umožňuje současným zaměstnancům příležitost podílet se 
na získávání zajímavých kandidátů. Úspěšné umístění takto získaných nových 
zaměstnanců znamená finanční odměnu pro zaměstnance, který kandidáta doporučil. 
Výše odměny za doporučeného kandidáta je rozdílná v závislosti na pozici nového 
zaměstnance. Odměny se pohybují mezi 1.000 Kč – 30.000 Kč za kandidáta. 
K proplacení odměny dochází po uplynutí 3 měsíční zkušební doby. Všechny otevřené 
pozice však nespadají do programu Member Gets Member, proto je nutné znát daná 
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pravidla, která jsou umístěna na intranetu, v sekci personalistika, spolu s formulářem. 
Nutností je také správné a úplné vyplnění velmi jednoduchého formuláře a jeho 
následné zaslání na e-mail společnosti s životopisem kandidáta. Formulář Member Gets 
Member je k dispozici v příloze č. 5 (tabulka č. 2). 
Tabulka č. 2 Počet přihlášených kandidátů do společnosti ABC v roce 2007 přes 
program Doporučení kandidáta (Member Gets Member) 
 Únor Březen Duben Květen Červen Červenec
Počet přihlášených kandidátů 4 21 10 6 18 2 
Počet přijatých kandidátů 1 6 6 4 9 0 
Zdroj: ABC NOVINY. Interní zpravodaj skupiny firem ABC ČR. Praha: ABC s.r.o., 3/2007. 9 s. 
 Vzhledem k tomu, že firma je opravdu veliká, je nutné pravidla dodržovat a tak 
přistupovat eticky, otevřeně a profesionálně. Nejen proto má firma jako své hodnoty 
odhodlání, respekt a zodpovědnost. 
B. Z vnějších zdrojů: 
Online inzerce 
Způsobů, jak lze najít práci pomocí internetu je velké množství a patří mezi ty 
nejúspěšnější. Firmy mohou inzerovat volné pracovní pozice mnohými způsoby. Mezi 
ty nejobvyklejší patří inzerát vložený na vlastní webové stránky, nebo lze využít 
efektivnější možnost vložení inzerátů na specializované online portály. Existuje 
několik desítek internetových pracovních serverů, které nabízí široké spektrum 
pracovních nabídek, možnost vložit i kontaktní údaje firmy, ale také uložení životopisů 
od uchazečů. Možnost nahlédnout do životopisu každého uchazeče umožňuje 
personálním agenturám (zaměstnavatelům) rychleji zúžit výběr nevhodných zájemců. 
Výhodou těchto serverů je jednoduchost ve vyhledávání pracovních nabídek. Lze je 
filtrovat buď podle pracovních míst, lokalit či podle názvů firem. Společnost ABC 
všechny  tyto možnosti plně využívá a měsíčně na ně vynaloží vysoké náklady. Ovšem 
cíl společnosti a snížení celkových nákladů vynaložených na nábor zaměstnanců 
naprosto splňuje. 
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Mezi ty nejznámější a neužívanější pracovní servery patří: 
Pracovní servery 
Pracovní servery v ČR: 
 http://azservis.com/ 
o http://www.pracovni.cz/ 
 http://prace.vzdelani.cz/ 
• http://www.jobs.cz/ 
o http://www.prace.cz/ 
 http://www.sprace.cz/ 
• http://www.inzerceprace.cz/  
 http://www.tvojekariera.cz/ 
o http://www.jobpilot.cz/ 
• http://www.jobonline.cz/ 
 http://www.joblist.cz/ 
o http://www.profesia.cz/ 
 http://sprace.seznam.cz/ 
o http://www.najdipraci.cz/ 
 http://www.dobraprace.cz/ 
• http://www.nabidky-prace.cz/ 
o http://www.Job3000.cz/ 
 http://prace.bazos.cz/ 
• http://www.acenter.cz/ 
o http://www.cvonline.cz/ 
• http://www.prace-namiru.cz/ 
 http://www.e-brigady.cz/ 
o http://www.vypracujse.cz/ 
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Mezinárodní pracovní servery: 
 http://www.topjobs.com 
o http://www.hotjobs.com 
 http://www.careerbuilder.com 
• http://www.monster.com 
 http://www.jobpilot.net 
o http://www.bestjobsusa.com 
 http://www.jobbankusa.com 
Brigády 
 http://www.azbrigady.cz/  
o http://brigady.vzdelani.cz/  
 http://student.finance.cz/brigady/  
• http://brigady.jobs.cz/  
o http://www.student.cz/  
 http://www.jobcentrum.cz/  
• http://www.plusko.cz/  
o http://www.axial.cz/  
• http://www.indexplus.cz/  
 http://www.aula.cz/ 
o http://www.jobpilot.cz/go/brigady/  
• http://www.qjobs.cz/  
 http://www.joblist.cz/  
o http://www.nabrigadu.cz/   
 http://www.persea.cz/  
o http://www.brigada.cz/  
 http://brigady.vbrne.com/  
• http://brigady.vPraze.com/ 
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Internetový portál Jobs.cz patří mezi ty nejnavštěvovanější nejen z pohledu 
zájemců o práci na hlavní pracovní poměr, studentů hledající brigády, ale i personalistů, 
případně zaměstnavatelů. A to si uvědomuje i společnost ABC, která nejčastěji využívá 
služby na www.prace.cz, www.jobs.cz, www.sprace.cz, ale také slovenský portál a to 
např. www.profesia.sk, aj. Pracovní server Jobs.cz poskytovaný společností LMC, s.r.o. 
nabízí velkou škálu služeb, kvalitní orientaci a vysokou návštěvnost, kterou společnost 
ABC pravidelně využívá. 
Tisk 
K vyhledávání kandidátů společnost využívá také inzercí v denním tisku. ABC 
inzeruje nejčastěji např. v MF Dnes, Deníku Rovnost. Dále lze zařadit týdeník Ekonom, 
Deník Sport, časopis Žlutý (od Student Agency), aj. 
Firemní letáky 
V roce 2007 začala společnost ABC využívat letákovou propagaci v městské 
hromadné dopravě, kde mohli cestující vidět pracovní nabídky společnosti a bližší 
informace o společnosti. Během roku 2008 začalo probíhat nárazové rozdávání letáků 
v ulicích centra města Brna. Brigádníci rozdávali letáky 2x týdně po dobu cca 3 týdnů 
v co nejfrekventovanějším čase. 
Personální agentury 
Často využívá firma ABC také služeb personálních agentur. V roce 2008 
spolupracovala se společnostmi: 
 Grafton Recruitment,   DaV – personální servis, 
 Perspektiva CZ,   Business Development, 
 Sky Select Int., s.r.o.,   Adecco, spol. s r.o., 
 AYS Placements and Workshops,  May Consulting, s.r.o., 
ManMark Ekonomy, s.r.o.,   a mnoho jiných. 
S personálními agenturami má firma ABC uzavřenou smlouvu o vzájemných 
právech a povinnostech. Agentura zašle elektronicky do ABC nejvhodnějšího kandidáta 
po prvním kole osobního pohovoru, který provede a zjistí nutné informace, které 
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následně poskytne společnosti. V případě, že ABC kandidáta z personální agentury 
přijme, personalista v agentuře získá náležitou finanční odměnu. V závislosti na lokalitě 
a pozici výše finanční odměny byla dvojnásobek až trojnásobek platu přijatého 
kandidáta na danou pozici. 
Úřady práce 
Nejlevnějším zdrojem je spolupráce společnosti s úřady práce. Nabídky volných 
pracovních míst (převážně dělnických pozic) publikuje společnost ABC s.r.o. převážně 
na úřadu práce Brno-město i Brno-venkov. 
Veletrhy a dny otevřených dveří 
ABC spolupracuje s velkým množstvím vysokých a středních škol. Nabízí jim 
možnost psaní diplomových prací a odborných praxí. V roce 2008 proběhl na VUT na 
fakultě Elektrotechniky a komunikačních technologií. 
Společnost ABC, konkrétně lokalita v Brně – XXX má nejvyšší náklady za 
personální agentury, inzerci v deníku MF Dnes a aplikaci LMC. 
7.6.4 Personální aplikace LMC G2 
Aplikaci LMC G2 vytvořila společnost LMC s.r.o., která provozuje 
nejnavštěvovanější pracovní portál na českém internetu www.prace.cz a upravuje 
služby na portálu www.jobs.cz. Hlavní činností, kterou se zabývá je však poskytování  
vlastního softwaru na správu náborového procesu - LMC G2 (obr. č. 3 v příloze č.10).  
Tato aplikace usnadňuje personalistům práci, zbavila se zbytečného papírování a 
zajišťuje přehlednost a jednoduchost při náboru. Tím zefektivňuje čas, který lze využít 
na osobní setkání s lidmi. Jde o aplikaci, na kterou se připojuje společnost 
prostřednictvím internetu. 
Výhoda této aplikace tedy spočívá v tom, že se na portál LMC lze připojit 
odkudkoliv a kdykoliv, nemusí se do počítače náročně instalovat software, zjednodušuje 
nábor, usnadňuje komunikaci s uchazeči a má spoustu dalších výhod. (28) 
Tato aplikace sebou nese i nevýhody pro společnost ABC a tím je finanční 
náročnost služeb. Cenové podmínky se liší v závislosti na serveru. Jedná-li se o Jobs.cz, 
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který patří mezi nejnavštěvovanější server, jednorázový inzerát pozice v rámci regionu 
po dobu 14 dní stojí firmy 4.900 Kč, po dobu měsíce 5.900 Kč. – podrobný ceník 
naleznete v příloze č. 6 (tabulka č. 3). V případě portálu Práce.cz stojí firmy 
jednorázový inzerát v rámci regionu po dobu 14 dní 2.300 Kč, po dobu měsíce 2.500 
Kč. Lze však inzerovat i na různých pracovních portálech v zahraničí, nabízí balíčkové 
řešení inzerce, aj. – podrobný ceník naleznete v příloze č. 7 (tabulka č. 4). 
V dnešní době je pro firmu ABC investice do inzerce nezbytnou nutností. E-
recruitment se proto stává nevyhnutelnou součástí personálních agentur. Personálním 
agenturám jsou mnohdy poskytovány hromadné slevy inzerce, přesto roční inzerce 
několika desítek pozic stojí ABC s.r.o. až 500.000 Kč. LMC G2 je aplikace, jejíž cena 
je závislá na tom, jaké řešení jednotlivých modulů si firma sama zvolí. Má tak možnost 
si jednotlivé moduly vytvořit přesně na míru, nebo jejich využívání probíhá formou 
paušálních plateb za konkrétní časové období. (24) 
Obrázek č. 7 HR Aplikace - LMC G2 
 
Zdroj: LMC. LMC: Cena a licence [online]. c2009 [cit. 2009-02-12]. Dostupné z: <http://www.lmc.eu/produkty-a-
sluzby/hr-aplikace/lmc-g2-enterprise/cena-a-licence/>. 
Personální aplikace LMC G2 obsahuje tří základní moduly a pokrývají náborový 
proces od inzerce, až po výběr a samotné přijetí vhodného kandidáta. Nabízí základní - 
bezplatné modely, modely placené a různé druhy placených služeb. (26) 
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Graf č. 1 Hledání práce na internetu 
 
Zdroj: LMC. LMC: HR inzerce [online]. c2009 [cit. 2009-02-12]. Dostupné z: <http://www.lmc.eu/produkty-a-
sluzby/hr-inzerce/>. 
7.7 E-ASSESSMENT 
Zaměstnanci ve společnosti ABC často podceňují hodnocení jejich výkonnosti. 
Předpokládají, že pokud si na ně jeho nadřízený nestěžuje, pak pracuje uspokojivě. 
Uspokojivě ovšem není výborně. Neznamená, že v případě že zaměstnanec provede 
jisté chyby a okamžitě nebude kárán od svých nadřízených, že je vše v pořádku. 
Zaměstnavatelé nemají prostor ani čas jednotlivě hovořit ke svým zaměstnancům, 
k jejím nedostatkům či chybám. 
Pravidelné hodnocení by mělo být o diskutování požadavků a plánů, mít 
možnost vědět o spokojenosti zaměstnavatele, nebo naopak nenaplněnému očekávání. 
V ABC se setkáváme s pochybnosti v hodnocení zaměstnanců, jak ze strany 
zaměstnanců, tak vedoucích. Zaměstnanci si často kladou otázku, proč se vůbec 
hodnocení dělá? Hodnocení je nejdůležitější nástroj společnosti pro řízení výkonu, 
rozvoje a růstu (včetně kariérního) zaměstnanců. 
Přístup zaměstnavatelů, kdy zaměstnanec jednou za rok nechá zaměstnance 
vyplnit formulář a další rok se o něj nezajímá je špatně. Existují zaměstnanci, kteří 
zájem z pozice jeho vedoucího pracovníka rádi přivítají. Někteří se pozornost šéfa 
nedočkají. Vedoucí a zaměstnanec mají společné plány. Lze říci, že oba zaměřené na 
svoji osobu. Vedoucí na prospěch firmy, zaměstnanec na svoji mzdu, pozici či práci. 
Začátkem roku 2009 proběhlo detailní zpracování výsledků všech hodnocení. 
V celkovém průměru nedopadlo úplně nejlépe. Našli se i tací, kteří hodnocení naprosto 
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vypustili, kdy společnost trápí přístup k věci. Často se stává, že rok co rok jsou 
formuláře v podstatě totožné, jen aby splnili svoje povinnosti, ale hledisko účelu je spíše 
vedlejší. Přístup vedoucích k lidem je ale pozoruhodný a lze vidět, že to může fungovat. 
Proto společnost hodnocení nezavrhla, naopak se stále více snaží jej prosadit a sází na 
úspěch. Zaměstnanci, kteří pracují na dělnických pozicích mají pocit, že se jich toto 
hodnocení netýká, ale naopak, jsou velmi důležití. Přestože pohovor i formulář je 
mnohdy kratší, zaměřuje se na oblasti velmi podstatné pro danou profesi. Díky této 
formě „rozmluvy“ mají prostor se vyjádřit ke své práci, plánech a v závěru vzájemné 
spokojenosti. 
Hodnocení může mít smysl také v případech, kdy zaměstnanec je spokojen, 
nechce se posouvat a měnit. Není nutností provádět zdlouhavé rozhovory a vyplňovat 
složité dotazníky. U rutinních pozic lze také vytřídit prostor pro své názory. Například 
kvalita, množství odvedené práce, možnosti obohatit svoji práci, mít možnost školit své 
kolegy, v případě, že je v daném oboru profesionál a vyniká jako jedinec. 
Rozvoj informačních technologií a systémů vnáší i do oblasti hodnocení 
zaměstnanců značné podněty. E-assessment využívá elektronické prostředí, které není 
pouhým ručním přepisováním papírového hodnocení. Umožňuje hodnocení chování a 
výkonu posunout na novou úroveň a aby se stalo permanentním procesem. (4) 
Společnost ABC možnost elektronického hodnocení tak úplně nevyužívá. Stále využívá 
klasickou papírovou formu a následném ručním přepisování do systému SAP. Což je 
náročné na čas, tak náklady na HR zaměstnance a jeho ručním vkládání. Díky e-
assessmentu se těmto negativům společnost vyhne a může využít možnosti sledovat 
hodnocení kdykoliv online. 
Mezi hodnocení společnost ABC pojí také chování zaměstnanců. Firma hodnotí, 
jak se kdo chová při plnění svých úkolů a cílů, zda dokáže spolupracovat s jinými 
kolegy, chování k zákazníkům, zda přemýšlí zda to, co učiní firma bude dobré i do 
budoucna. 
Hodnocení je velmi náročné pro obě strany zúčastněných. Je nutné věci správně 
vyjadřovat, aby nedošlo k případným nedorozuměním. Společnost ABC bere na vědomí 
nutnou náležitost. A to, že nesmí hodnotit člověka jako takového, ale musí se zaměřit na 
jeho výkon a chování. Oboustranná snaha využít hodnocení ke vzájemnému prospěchu 
vše usnadňuje. 
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7.8 E-LEARNING 
Společnost ABC celosvětově věnuje velkou pozornost rozvoji svých 
zaměstnanců a plánování jejich kariéry. Je si vědoma, že rozvoj firmy a podnikání je 
nemyslitelné bez soustavného rozvíjen profesního potenciálu a schopnosti jeho využití u 
všech zaměstnanců.  
Proto podporuje snahu zaměstnanců o dosažení té nejlepší osobnostní a profesionální 
úrovně. 
Společnost ABC s.r.o. zvýšila své investice do dalšího vzdělávání zásadním 
způsobem. V roce 2005 dosahovaly investice do vzdělávání až přes 3 mil. Kč. 
Uvědomují si, že dovednosti a znalosti zaměstnanců jsou podmínkou pro růst a 
úspěšnost celé společnosti. V zásadě se možnosti vzdělávání ubírají třemi směry. 
Prvním směrem je individuální školení - na základě každoročního hodnocení se 
stanovují individuální potřeby v oblasti školení. Druhým směrem je „vzdělávání na 
míru“ – realizuje se v případě, že dané oddělení potřebuje získat speciální znalosti či 
dovednosti a je tedy realizováno na míru těmto potřebám. Posledním třetím směrem 
jsou školení, realizovaná dovednostem jako je vedení projektů a vedení obecně. Na 
tento druh školení jsou zaměstnanci individuálně vybíráni. Oddělení lidských zdrojů 
v tomto procesu vystupuje převážně jako konzultant a ten, kdo proces monitoruje. Má 
také na starosti školení věnovaná klíčovým dovednostem, která organizuje. 
Vzdělávání se týká všech zaměstnanců na všech úrovních a je zaměřeno 
převážně na oblast odborných znalostí a dovedností příslušných profesí. V ČR je od 
roku 2004 realizován vzdělávací program zaměřený na rozvoj manažerského potenciálu 
zaměstnanců. Mezi cíle a přínosy patří zkvalitnění pracovního procesu, motivace 
pracovníků pro další rozvoj, neustálému zlepšování profesního, i osobního života, 
podpora dobrého jména společnosti, zvyšování konkurenceschopnosti a neposlední řadě 
zisku firmy. Tento program je zaměřen na skupiny zaměstnanců jakou jsou zaměstnanci 
v pozicích na střední úrovni vedení, obchodníci, mistři (vedoucí směn) a začínající 
vedoucí pracovníci. 
Vzhledem k tomu, že neustále roste počet zakázek ve výrobě společnosti ABC 
s.r.o., je nutné školení a pravidelné vzdělávání i těch zaměstnanců, kteří pracují ve 
výrobě. V prvé řadě v roce 2003 společnost zavedla tzv. „rozvojový program 
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manažerských dovedností pro mistry“. Hlavním cíle projektu bylo rozvinout schopnosti 
a dovednosti v oblastech řízení a komunikace a práce s lidmi. Společnost ABC s.r.o. se 
přísně a cíleně drží motta: 
„co slyším, to zapomenu“ 
„co vidím, si pamatuji“ 
„co si vyzkouším, tomu rozumím!“. (11) 
 ABC s.r.o. realizuje také globální školící programy (GTP) pro absolventy 
ekonomických oborů. Program dává příležitost absolventům získat zkušenosti různých 
funkcí,jak ve vlastní zemi, tak v mezinárodním prostředí. Školení probíhá nejprve 
v zemi původu, kde absolventi získávají zkušenosti v oblasti finančního řízení, 
účetnictví, výkaznických systémů a dalších činností. Po následné 6ti měsíční praxi ve 
Švýcarsku následuje konečná fáze programu na mezinárodní úrovni. Probíhá po dobu 
6ti měsíců v jiné zemi ABC, kde plní náročné úkoly s vysokou odpovědností, Po 
absolvování GTP přichází do ABC plnohodnotní zaměstnanci, kteří jsou schopni obstát 
náročné úkoly. 
 V dnešní době má firma možnost zajistit tzv. e-learning, tedy elektronické 
vzdělávání svým zaměstnancům. Náklady na prvopočátek zavedení tohoto 
elektronického vzdělávání jsou vysoké, ale v rámci rozvoje a užitku se naopak ve finále 
celkové náklady sníží. Lze si zajistit společnost, která provozuje e-learning, který může 
umístit podle daných požadavků firmy např. na intranet, na který mají přístup všichni 
zaměstnanci. Přihlásí se svým vlastním přihlašovacím jménem a heslem do dané 
aplikace vzdělávání, kde se mohou dočíst informace o dostupných školeních, jejich 
stavu, dosažených výsledcích, statistikách, apod. Na dnešním trhu nabízejí e-learning 
desítky společností. Např. velmi známá firma Kontis s.r.o. nabízí portál iTutor, který 
umožňuje přístup všem zaměstnancům, kteří vlastní přihlašovací jméno a heslo. Jde o 
nejrozšířenější e-lerningovou platformu pro vzdělávání v ČR. Tyto e-learningové kurzy 
umožňují studium přímo na pracovišti a jsou přístupné všem z firemního intranetu. (18) 
 Systém vzdělávání zahrnuje informační systém SAP, který obsahuje všechny 
potřebné informace o školení. Mezi ně patří termín, typ školení, náklady, hodnocení, aj. 
Školení ve společnosti stále probíhá klasickou formou výuky. Například personalisté, 
v lokalitě na Vídeňské ulici, který potřebují cizí jazyky při práci, pravidelně (jednou za 
týden, 2 hodiny) navštěvují výuku anglického jazyka s profesorem angličtiny 
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v příslušné učebně. Což přináší firmě vysoké náklady, nutnost časových možností 
zaměstnanců, ale i vyučujícího a také nutnost zajištění prostorů pro výuku. Výuka 
probíhá v rámci areálu ABC a každý je individuálně zaměřen na rozdílnou oblast 
rozvoje. Což přináší další komplikace i náklady pro firmu. Určitou formu 
elektronického vzdělávání využívá, avšak jen zřídka a pouze v souvislosti s ABC 
Kodexem jednání13 firmy. Pravidelně, tedy jednou za tři měsíce, dojde zaměstnancům 
e-mail s odkazem na výuku a obohacení znalostí v rámci Kodexu jednání. V konečné 
fázi každý musí absolvovat test, který ihned vyhodnotí výsledky. V případě, že test není 
splněn správně, jsou nuceni jej opakovat, dokud neodpoví správně na všechny otázky. 
Každý si může zvolit svůj vlastní čas na splnění této formy výuky, avšak je limitován 
pouze 14 denním termínem splnění Kodexu. Společnost může pro výuku ve všech 
oblastech využít portál iTutor, který umožní individuální výuku zaměstnancům ve všech 
směrech a vlastní časové rozvržení. 
Obrázek č. 8 Náhled na e-learningovou aplikaci iTutor 
 
Zdroj: KONTIS. Kontis e-Learning: Tutor [online]. [cit. 2009-02-03]. Dostupné z: <http://www.e-
learn.cz/produkty_itutor_student.asp?menu=produkty&submenu=ridici&subsubmenu=itutor&subsubsubmenu=stude
nt>. 
Jednotlivé kurzy nabízí mnoho nástrojů, jako například ve volně prodejném 
kurzu online angličtiny obsahuje videoklipy, kvízy, ozvučená cvičení, slovník, různé 
příručky, kontrolu výslovnosti, aj. V případě kurzu Excelu 2000 obsahuje kurz 
                                                 
13 Kodex jednání – průvodce všeobecných norem a sada praktických návodů, pro každodenní pracovní 
život. Slouží k plnění zákonů a předpisů společnosti a k dodržování etiky chování a poctivosti. 
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formátování dat, používání šablon, oblast buněk, používání grafů, aj. Náhled na e-
learningovou formu jednotlivých kurzů anglického jazyka a Excelu 2000 jsou pro 
ukázku v příloze č. 13 a 14 (obr. č. 6 a 7). Firma Kontis nabízí širokou škálu kurzů, 
které může společnost ABC využít pro prospěch svých zaměstnanců. Mezi ně patří 
například produkty MS Office, školení řidičů, BOZP. Dokáže vytvořit kurzy přímo na 
míru ABC s.r.o. 
Existuje mnoho zaměstnanců, převážně starších osob, kteří klasickou formu 
výuky preferují před elektronickou. Proto může společnost nabídnout i více forem 
výuky a zaměstnanci tak mají možnost volby. Těm, kterým elektronická forma nebude 
vyhovovat, nemusí se zaběhlá forma výuky rušit úplně a společnost může zachovat 
v menší míře výuku klasickou. 
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8 ZHODNOCENÍ NÁVRHU ŘEŠENÍ 
Společnost ABC patří mezi významné a světové společnosti. Lze ji zařadit mezi 
vyspělé informační společnosti, jejichž aplikace síťových technologií s lidskými zdroji 
je velmi vysoká a kvalitní. Internet a intranet využívá téměř při všem personálních 
procesech. Internet využívá převážně v oblasti e-recruitmentu. Pravidelně zveřejňuje 
pracovní nabídky a komunikuje prostřednictvím e-mailu. Ten zároveň funguje také jako 
nástroj pro získávání žádostí o místo a životopisů. Proto je internet plně a pravidelně 
využíván při práci personalistů a získávání pracovníků. E-recruitment společnosti pro 
oblast lidských zdrojů je maximálně využit a díky jeho zavedení se personální oddělení 
zkvalitnilo a zjednodušilo. Společnost by mohla na internet umístit mnoho dalších 
užitečných informací o zaměstnání, jako jsou informace o průběhu výběrového řízení aj. 
I v dnešní době existuje mnoho potenciálních uchazečů, kteří nemají přístup na 
internet, tudíž je pro něj prvotní a dosažitelné inzerce pozic v novinách, časopisech, 
letácích, billboardech, aj. Uchazeči, kteří mají prostor a možnosti hledat práci přes 
internet se svým způsobem učí pracovat s internetem a počítačem a stávají se tak 
žádanějšími pro potenciální zaměstnavatele. Jsou-li uchazeči ochotni se přizpůsobit 
chování trhu, změnám, jsou pružní a mají chuť získávat počítačové znalosti mají větší 
předpoklady stát se přínosem pro podnik. Díky internetovému řešení inzercí má firma 
ABC možnost nadále a plně využívat nejnavštěvovanější portály Jobs.cz a aplikaci 
LMC G2. Do společnosti ABC s.r.o. přichází díky portálu Jobs.cz až 90% všech 
uchazečů. Proto se finanční investice do této rozsáhlé formy inzerce stává nutnou a 
nevyhnutelnou, avšak pro společnost velmi přínosnou. E-recruitment se pak stává její 
neoddělitelnou součástí. Důkazem je také fakt, že společnost přijímá až 95% žádostí o 
zaměstnání v elektronické formě. Zbylých 5% tvoří uchazeči, kteří raději volí osobní 
návštěvu pro získání informací a také formu telefonickou – kde se uchazeči dozví 
žádané informace a poté jsou vyzváni k opětovné reakci právě prostřednictvím e-mailu. 
E-recruitment proto nabývá stále většímu významu v personálním prostředí společnosti. 
Cílem náboru pracovníků je obsazení volných pracovních pozic těmi nejlepšími 
kandidáty v co nejkratším čase a efektivnosti nákladů. Přilákat kandidáty lze mnohými 
způsoby. Nejrozšířenější způsob inzerce dnešní doby je internet. Nezbytný způsob je 
také inzerce tištěná. Internet lze však využít ve prospěch e-personalistiky. Nabízí 
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personalistům přístup k velkému počtu kandidátů a také jejich životopisů. Díky 
zavedení tzv. elektronických dotazníků, které má firma umístěné na internetu. 
V případě, že je uchazeči vyplní a přiloží své životopisy společnost dostává automaticky 
vyfiltrované uchazeče, které roztřídí systém podle zadaných požadavků a kritérií. 
Následně vytvoří seznam a pořadí uchazečů, kteří vyhovují všem daným požadavkům. 
Je založen na principu hledání klíčových slov, stejně tak jako personalista, ovšem 
mnohem rychleji. Odpadá tak zahlcení životopisy a čas s jejich tříděním.  
Intranet společnosti nabízí zaměstnancům mnoho informací. Obsahuje oblast 
personální, různé procesní informace, aj. Díky intranetu na něj mají zaměstnanci přístup 
kdykoliv. Je plně využit všemi zaměstnanci a je natolik obohacen důležitými 
informacemi a aplikacemi, že není nutné jej více rozšiřovat. I přesto, že obsahuje 
adresář (tedy telefonní seznam) a organizační strukturu, může ji vhodně obohatit jejich 
propojením. Usnadní tak složité vyhledávání a orientaci v podniku. V případě, že 
hledanou osobu nezná podle jména a příjmení, ale zná pouze funkci či její tváře. Může 
připojit detailní popis pozic, zaměstnanců a případně i jejich fotografie. Cílem 
společnosti je neustále zaměstnance podporovat a hnát kupředu v oblasti využití 
informačních technologií. Pro personalisty lze zavést cílené monitorování návštěvnosti 
jednotlivých sekcí na intranetu. Získají tak přehled o tom, co konkrétně zaměstnance 
nejvíce zajímá a mohou oblast rozšířit a zkvalitnit. V případě, že zaměstnanci na 
intranetu cokoliv postrádají, může firma pomocí anket zjistit a následně zajistit to, co na 
nich zaměstnanci postrádají. Uživatelé intranetu nejsou nuceni učit se nové softwarové 
produkty a tím ulehčuje přístup a zvyšuje jejich motivaci k jeho využívání. 
Zaměstnancům vystačí pouze znalost webových prohlížečů HTML dokumentů 
(například Windows Internet Explorer, Opera, Mozilla Firefox, aj.) a společnost není 
nucena zaškolit všechny své zaměstnance na jeho využívání. 
V oblasti e-reportingu, který je umístěn právě na intranetu, společnost 
zjednodušila interní procesy. Díky tomuto nástroji mají zaměstnanci kdykoliv přístup 
k datům o jejich osobě, které uchovává systém SAP, do kterého však mají přístup pouze 
zaměstnanci personálního a mzdového oddělení. Systém zaměstnanecké samoobsluhy 
nabízí přístup k mnoha sekcím. Společnost jej má vhodně zrealizován, avšak umístěné 
informace může vždy rozšířit. Například by měla umožnit zobrazovat své výplatní 
pásky. Zaměstnanec by měl možnost nahlídnout na svůj příjem za jakýkoliv 
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odpracovaný termín. Může být využit v situacích, kdy zaměstnavatel připlácí za 
přesčasy, pracovní cesty, aj. V konečném souhrnu se na výplatnici dozví pouze 
celkovou mzdu za dané období a je nucen si vše sám přepočítat a hlídat. Do e-
reportingu lze také zahrnout případné školení, kde se mohou zorientovat o svých 
plánovaných, či rezervovaných školeních. Budou mít umožněno si sami zvolit či 
přesunout termín. V případě zavedení e-learningu jej lze zpřístupnit právě ze 
zaměstnanecké samoobsluhy. 
Elektronická docházka, tedy e-attendance je ve společnosti ABC s.r.o. 
nepostradatelnou součástí. V současné době má 2 500 zaměstnanců, čím se docházkový 
systém osvědčil jako velmi nutný a efektivní. Registruje pracovní dobu zaměstnanců a 
zamezuje tak ruční přepisování do systému. Systém se tak stává důležitou součástí i 
manažerům a personalistům spoří čas. Údaje a data se staly spolehlivými údaji a jejich 
archivace je tím zjednodušena. E-attendance je ve společnosti vyvinut a naprogramován 
přímo na míru a osvědčil se jako nepostradatelný. 
V oblast e-benefits, tedy odměn, společnost nabízí široké spektrum. Mzdy patří 
mezi nejvíce žádanou část odměn zaměstnanců. Vzhledem k tomu, že jsou lidé velmi 
rozdílní a svojí nabídkou neuspokojila potřeby naprosto všech zaměstnanců, 
odstartovala společnost ABC systém Cafeteria. Umožnila zaměstnancům vybrat si 
z široké nabídky přesně to, co chtějí využít. Díky zavedení tohoto systému mají 
zaměstnanci možnost si vybrat způsob čerpání výhod a tu nejvhodnější alternativu. 
Díky příznivým reakcím zaměstnanců společnost docílila toho, že dokázala zaujmout či 
oslovit každého svého zaměstnance. Tento systém je dostupný zaměstnancům opět 
z firemního intranetu. Společnost by měla seznam benefitů které nabízí umístit také na 
internet. Mnohdy o nich samotní zaměstnanci ani netuší, avšak důležité je, aby o nich 
věděli i zaměstnanci potenciální. Benefity mohou působit na lidi motivačně a lákavě. 
V souvislosti s tím se také může na internetu zmínit o průběhu kariérního růstu 
jednotlivých zaměstnanců. 
Zaměstnanci společnosti ABC s.r.o. často podceňují hodnocení jejich 
výkonnosti. Předpokládají, že když se zaměstnavatel nevyjadřuje k jejich práci, že je 
vše v pořádku a nedělají chyby. Společnost e-assessmentu plně nevyužívá. Stále 
podstupuje zdlouhavému, nepříliš pravidelnému osobnímu setkání a fyzickému 
vyplňování papírových hodnotících dotazníků. Následné přepisování do systému SAP je 
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náročné na čas, i náklady na HR zaměstnance. Zavedením e-assessmentu, který může 
aplikovat taktéž na svém intranetu usnadní práci společnosti, ale ušetří čas i svým 
zaměstnancům. Měla by pak možnost kdykoliv sledovat hodnocení zaměstnanců, 
posuzovat, hodnotit a analyzovat, a tím může zamezit mnoha negativním vlivům. E-
assessment není příliš náročný na náklady firmy, proto by jej mohla zařadit mezi další 
formy e-personalistiky. K hodnocení své práce a možnost svých názorů na vlastní práci 
není třeba zajišťovat nový software, složitý program, aj. Může vystačit i hodnocení na 
intranetu společnosti, kde by firma vystavila potřebné formuláře a nutnost pravidelného 
vyplňování zaměstnance. K hodnocení práce, tedy kvality zaměstnance, mohou sloužit 
jejich nadřízení. Například u dělnických pozic mohou mistři pravidelně hodnotit jejich 
výkon, splnění požadavků a kvalitu a tím se zamezí zdlouhavým rozhovorům 
nadřízených manažerů každého zaměstnance jednotlivě. Oba ušetří čas a dosáhne se 
stejných výsledků. Nutnost hodnocení práce i pracovníků si společnost plně uvědomuje 
a bere na vědomí, že nesmí opomenout názor každého pracovníka společnosti. Snaha 
využít hodnocení k oboustrannému prospěchu mnohé usnadňuje. 
E-learning by společnost měla plně rozšířit a nezůstat pouze u klasické formy 
vzdělávání. Elektronické vzdělávání je efektivnější, než klasické. E-learning je na rozdíl 
od klasické formy výuky interaktivní a přizpůsoben individuálním potřebám každého 
jednotlivce. Umožňuje vzdělávat se vlastním tempem a v čase, který mu vyhovuje. 
Elektronické vzdělávání v konečném výsledku spoří náklady při zaškolování nových 
pracovníků, tak i stávajících. Společnost ABC s.r.o. je mezinárodní společnost, která má 
za cíl vzdělávat mnoho pracovníků po celém světě. Lze zavést rozšířené kurzy, kde 
kromě jazykové výuky firmy nabízí kurzy dovedností, školení, a spoustu dalších. Při 
výrazné propagaci a motivaci pracovníků při zavedení kurzy umožňují častější 
vzdělávání a flexibilitu výuky. Rozšíření nabídky e-learningu u různých forem 
vzdělávání motivují pracovníky k rozšíření schopností, vzdělávání a v neposlední řadě 
znalostí. Samozřejmě existují i takové kurzy, které nejsou příliš vhodné svým obsahem 
pro e-learning. Jde například o kurzy, které se týkají vzdělávání lidí. Při takovém 
školení jsou zapotřebí fyzicky osoby a jejich vzájemné působení, které e-learning 
nemůže nahradit. Proto nelze předpokládat, že se veškeré vzdělávání v budoucnu stane 
elektronickým. Než společnost aplikuje e-learning, může využít svého intranetového 
portálu a formou ankety získat názory zaměstnanců, jejich přístup a případné využití. 
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Prozatím lze zajistit případnou ukázku a částečnou zkoušku nabídky kurzů, jejich 
možností a typů. Může se tak částečně připravit na jeho využití a efektivitu. Ve 
výsledku se náklady na vzdělání výrazně sníží.  
Ekonomické zhodnocení 
Zavedení databázového informačního systému pro personální agenturu je velmi 
nákladnou záležitostí. Po jeho zavedení ve firmě se náklady na personální činnosti 
ovšem výrazně sníží. Výdaje, které společnost ABC s.r.o. vynaložila pro všechny její 
personální procesy ať už vyčíslené na lokalitu Brno – XXX, Českou republiku, či 
celosvětově, nejsou veřejně k dispozici. Obecně ceny personálních informačních 
systémů nejsou taktéž volně dostupné. Cenové nabídky se kalkulují až po specifikaci 
požadavků zákazníka, konkrétně typů systémů a šíře poskytovaných služeb. Ceny se 
také mohou lišit jednotlivými moduly – řádově několik tisíc korun, nebo softwarovými 
celky (tedy „šité na míru“ – v tomto případě řádově až několik desítek tisíc korun 
v závislosti na počtu uživatelů. 
V případě zavedení e-learningu ve společnosti ABC s.r.o. by byly počáteční 
náklady příliš vysoké, ovšem samotné náklady na jeho provoz jsou poté minimální. 
E-learning lze hodnotit v několika finančních intervalech: 
 Existuje levné e-learningové řešení např. web based training či computer 
based training. Jde o jednoduchou stránku zaměřenou na vzdělání a pohybuje 
se od 15.000 Kč a výše. Nevýhodou je, že při takto realizovaném e-vzdělávání 
nelze sledovat činnost studentů, nevyhodnocuje procesy, aj. Jde pouze 
o distribuci výukového materiálu. 
 Dalším řešením je tzv. learning management system, což je komplexní 
vzdělávací systém s možností distribuce výukového obsahu i sledování činností 
studujících. Lze s nimi zároveň komunikovat, motivovat je, řídit a verifikovat 
jejich znalosti. Je třeba mít člověka, který se o tento systém bude starat. Náklady 
se tedy odvíjí od platu daného zaměstnance a rozsahu vzdělávacího sytému. 
Ceny jsou proto podstatně vyšší než u první varianty. 
 E-learningové řešení s nákupem či pronájmem LMS. Lze jej připravit přímo 
na míru s kompletním vzdělávacím prostředím, které umožňuje uživateli jej 
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jednoduše administrovat. Nákup se pohybuje v cenových relacích od 60.000 Kč 
nahoru plus. Náklady také zvyšuje výroba vzdělávacího obsahu 
s multimedializací. 
 Další možností je řešit e-learning na klíč. Lze si objednat kompletní balík LMS 
a vzdělávacího obsahu, který firma vytvoří. Jsou proto třeba experti, kteří 
garantují naprostou kvalitu. Ceny se pak pohybují od 150.000 Kč nahoru (pro 
průměrný kurz 3 moduly 6 disciplín). 
V případě zavedení e-learningu navrženého portálu iTutor firmy Kontis s.r.o., 
lze e-learning vyzkoušet prvotně ve zkušební online verzi. Ceny jednotlivých kurzů se 
výrazně liší. Nabízí již kurzy hotové, ale umožňuje vývoj individuálního kurzu. 
U hotových kurzů se ceny pohybují dle jednotlivých typů. Například v případě 
nabízeného jazykového kurzu -  Online Angličtina se cena pohybuje okolo 1.100 Kč, 
v délce 12 měsíčního online přístupu do kurzu jednoho uživatele. Naopak v případě 
hotového kurzu Excel 2000 je cena výrazně nižší a tedy 160 Kč na 1 uživatele v délce 
kurzu 12 měsíců. 
E-learning nelze chápat pouze jako náhrada klasické výuky vedená lektory. Lze 
ji pojmout jako nadstavbu, která tyto typy výuky výrazně rozvíjí. Při správném mixu 
jednotlivých typů výuky jsou úspory vzniklé zavedením e-learningu lehce 
kvantifikovatelné. Porovnání nákladů klasické formy vzdělávání a e-learningu je 
zaznamenáno v následující tabulce: 
Tabulka č. 3 Porovnání nákladů e-learningu a klasického vzdělávání 
Klasická forma vzdělávání E-learning 
Mzdové náklady na lektora Zavedení PC - Hardware 
Pronájem prostor Nákup software 
Ubytování Internet 
Cestovné Nízké administrativní náklady 
Stravování Vývoj e-kurzů 
Nákup školících materiálů Nákup výpočetní techniky a tvorba informační infrastruktury 
Osobní náklady - úspora času Vyškolení zaměstnanců 
Vysoké administrativní náklady  
 
Náklady 
 
Opakující se náklady na jednotlivou 
výuku Jednorázové náklady na zavedení
Zdroj: Vlastní. 
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E-learning sice přináší vysoké počáteční náklady na výrobu kurzů, implementaci 
řídícího systému či investic do výpočetní techniky. Po jeho zavedení jsou však náklady 
na provoz e-learningu oproti klasické výuce minimální. Počet lektorů se velmi sníží a 
jsou využívání převážně pro tvorbu obsahu a řízení výuky. Samostudijní internetové 
kurzy přináší maximální míru vědomostí za minimální náklady. Neopomenutelná je 
také úspora času a nákladů na cestování za klasickým školením. Zavedením e-learningu 
i se započtením počátečních nákladů se významně sníží celkové náklady na vzdělávání 
již při prvním či druhém roce po jeho zavedení. 
HR centrum by se mělo dále aktivně podílet na sjednocení a zefektivňování HR 
procesů v celé ABC s.r.o., zejména s využitím jednotného informačního systému dosud 
napojeného na SAP. Elektronický nábor usnadňuje mnohé procesy ve společnosti a 
proto trh pracovních příležitostí tomuto jevu musí neustále čelit. 
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ZÁVĚR 
 
Cílem mojí diplomové práce byla analýza, jakými způsoby lze využít síťových 
technologií jako jsou internet, intranet a samoobslužné aplikace při procesu řízení 
lidských zdrojů. Množství dat a informací, které uživatelé denně používají pro svoji 
práci a rozhodování se neustále zvyšuje. K tomu je nutné zajistit vyšší časové nároky na 
jejich zajištění. Internetové technologie šetří čas, umožňují získat aktuální informace a 
usnadňují přístup k informacím, aniž by byli nuceni informace složitě vyhledávat. 
Uživatelé získávají znalosti, které byly vloženy do systému jinými osobami a přispívají 
tak významně k rozvoji organizace. 
Elektronické technologie při personálních procesech ve společnosti ABC s.r.o. 
působí velmi efektivně. Díky optimalizaci personálních procesů dochází k úspoře času 
celého náboru zaměstnanců, ale i všech personálních aktivit. Zvýšila se tak produktivita 
práce a kvalita. Pro posouzení vlivu síťových technologií na ekonomické ukazatele jako 
jsou náklady a výnosy v souvislosti s jednotlivými HR procesy mi nebyly poskytnuty 
potřebné informace. V každé oblasti personalistiky se mnohdy efektivnost e-procesů liší 
a přínos tak nemusí vždy souviset se všemi oblastmi personalistiky. 
Rozsah využití e-personalistiky je ve společnosti ABC s.r.o. velmi vysoký a 
síťové technologie se používají téměř ve všem personálních procesech. Společnost plně 
využívá možností intranetu a oblasti, kde není plně využit se neustále zužují. Velmi 
efektivně společnost využívá možností intranetu a to v souvislosti s e-attendance, e-
reporting, e-benefits a e-recruitment. Oblasti, které prozatím využití intranetu postrádají 
jsou e-assessment a e-learning. 
Cílem práce bylo zdůraznit, že e-personalistika vzešla do popředí a zaujímá 
velmi důležitý význam pro podniky. Není jen pouhým módním trendem, ale využívání 
intranetu a internetu, nejen v oblasti řízení lidských zdrojů, potvrdilo neustále 
vzestupující trend. V dnešní době společnosti rozšiřují využití těchto technologií, nejen 
v oblasti řízení lidských zdrojů a stávají se nedílnou součástí převážně personálních 
procesů firem. Důraz byl kladen také na hlavní přínosy e-personalistiky. 
Nezanedbatelná je převážně úspora práce z pohledu administrativy, času potřebného 
k výkonu personálních procesů, zvýšila se kvalita personálních a řídících procesů, 
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informací a jejich dokumentace. Míra využití e-personalistiky je ovlivněna mnoha 
faktory jako jsou komunikace, personální marketing, přístup zaměstnanců k používání 
technologií, aj. I přesto se prokázalo, že zajištění e-personalistiky a využití 
informačních technologií při řízení lidských zdrojů je efektivní a pro společnost velmi 
přínosné. 
Hlavním úkolem práce bylo analyzovat možné způsoby síťových 
komunikačních prostředků, které ovlivňují a usnadňují proces získávání pracovníků. 
Stejnou úlohu zaujímá využití vnitropodnikové sítě ve společnosti ABC s.r.o. a 
následné doporučení určené pro zefektivnění užívání intranetu při personálních 
procesech. Míra aplikace e-personalistiky je velmi vysoká a postoj zaměstnanců 
k informačním technologiím se stává více přijatelnější. 
V závěru mohu vyvodit, že síťové technologie jsou efektivní v případě, že 
společnosti přináší lepší a účinnější využití lidských zdrojů. Může přinést podnikům 
další růst, zvyšovat konkurenceschopnost a šetřit čas i náklady. Je však nutné, aby 
informační technologie byly logicky a vhodně propojeny s podnikovými procesy. 
Důležité je neopomenout, že nelze plně nahradit lidské zdroje. Technologie jsou 
komunikační zařízení, které napomáhají sdílení dat a informací. Lidé však dokáží 
znalosti plně použít a zprostředkovat technologie. Význam a používání síťových 
technologií při personálních procesech neustále roste a stávají se nedílnou součástí 
procesu získávání pracovníků. 
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SEZNAM ZKRATEK A VÝZNAMOVÝ SLOVNÍK 
ABC s.r.o.  XXX 
BOZP   Bezpečnost a ochrana zdraví při práci. 
Cafeteria  Systém odměňování zaměstnanců pomocí poukázek, které může 
daný zaměstnanec směnit za bonus, který si přesně přeje. 
CD     (Compact Disc) = kompaktní disk. 
ČR   Česká republika. 
E-HRM (Electronic Human Resource Management) = elektronické řízení  
lidských zdrojů. 
E-assessment  Elektronické hodnocení. 
E-attendance  Elektronická docházka. 
E-benefits   Elektronické zaměstnanecké výhody. 
E-learning  Elektronické vzdělávání. 
E-recruitment  Elektronický nábor. 
E-reporting  Elektronické výkaznictví. 
ERP  (Enterprise Resource Planning) = plánování podnikových 
procesů. 
ESS  (Employee Self Service) = zaměstnanecká samoobslužná 
aplikace. 
EU   Evropská Unie - politická a ekonomická unie. 
GSM   Globální Systém pro Mobilní komunikaci. 
GTP Globální školící program pro absolventy ekonomických oborů od 
společnosti ABC s.r.o. 
HR   (Human Resources) = lidské zdroje. 
HRM  Zkratka řízení lidských zdrojů (z angl. human resources 
management). 
HTML HyperText Markup Language = značkovací jazyk pro hypertext. 
Vytváří stránky v systému Word Wide Web, který umožňuje 
publikaci dokumentů na internetu. 
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iTutor  Portál, který umožní individuální výuku zaměstnancům a vlastní 
časové rozvržení. 
ICQ Nejpoužívanější aplikace pro komunikaci na internetu. 
Instant messaging Internetová služba, umožňující uživatelům posílat zprávy, 
soubory, chatovat a i jinak komunikovat. 
IS (Information systém) = informační systém - systém pro sběr, 
udržování, zpracování a poskytování informací a dat. 
IT (Information Technology) = Informační technologie - studují vše, 
co se týká fungování počítačů po technické stránce. 
Kafetérie Zvané také cafeteria (e-cafeteria) – viz. význam Cafeteria. 
Kodex jednání Průvodce všeobecných norem a sada praktických návodů, pro 
každodenní pracovní život. Slouží k plnění zákonů a předpisů 
společnosti a k dodržování etiky chování a poctivosti. 
LMC G2 Personální aplikace - software pro správu náborového procesu. 
LMS (Learning Management System) = řídící vzdělávací systém. 
Lotus Notes Software pro spolupráci týmu lidí na jednom či více úkolech. 
LZ Lidské zdroje. 
MF Dnes Mladá fronta Dnes – český deník. 
MGM Member Gets Member - formulář „doporučení nového 
kandidáta“. 
MS Office Microsoft Office je kancelářský balík od americké firmy 
Microsoft. Základní součásti balíku jsou Microsoft Word (textový 
procesor), Microsoft Excel (tabulkový kalkulátor), Microsoft 
Outlook (e-mailový klient), Microsoft PowerPoint (program pro 
vytváření prezentací). 
MSN Messenger Komunikační nástroj, který umožňuje přenos hlasu a videa. 
např.  Zkratka slova například. 
Obr.  Zkratka pro obrázek. 
Online  Online = po síti. 
PC  (Personal computer) = osobní počítač. 
ŘLZ  Řízení lidských zdrojů. 
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Sametime Software umožňuje rychlé zasílání podnikových zpráv a webové 
konference. 
SAP  Systeme, Anwendungen, Produkte in der Datenverarbeitung. 
Systems - Applications - Products in data processing. 
SAP – software zajišťující optimalizaci vnitropodnikových   
procesů. 
Skype   Software sloužící k telefonování, posílání zpráv a souborů. 
TCP/IP  (Transmission Control Protocol over Internet Protocol). 
TRM  (Talent Relationship Management) = správa vztahů s uchazeči o 
zaměstnání. 
VUT FP Vysoké učení technické, fakulta podnikatelská. 
Workflow Nástroj manažera pro řízení podnikových procesů. 
WWW World Wide Web (doslovný překlad celosvětová pavučina). Je to 
soustava propojených hypertextových dokumentů. 
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Graf č. 1   Vybrané aktivity prováděné jednotlivci na internetu, 2008 (% z celk. počtu 
jednotlivců ve věku 16+) 
 
 
Zdroj: ČESKÝ STATISTICKÝ ÚŘAD. Kolik českých domácností má počítač a internet? [online]. c2009 [cit. 2009-
03-24]. Dostupné z: <http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/3_kolik_ceskych_domacnosti_ma_pocitac_a_internet>. 
 
Příloha č. 2 
Graf č. 2   Domácnosti mající internet v jednotlivých krajích ČR, 2. čtvrtletí 2008 
 
 
 
(% domácností daného kraje) 
 
Zdroj: ČESKÝ STATISTICKÝ ÚŘAD. Kolik českých domácností má počítač a internet? [online]. c2009 [cit. 2009-
03-24]. Dostupné z: <http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/3_kolik_ceskych_domacnosti_ma_pocitac_a_internet>. 
 Příloha č. 3 
 
Graf č. 3   Místo použití internetu jednotlivci 16 let a starší v ČR v roce 2008 
 
 
Zdroj: ČESKÝ STATISTICKÝ ÚŘAD. Kolik českých domácností má počítač a internet? [online]. c2009 [cit. 2009-
03-24]. Dostupné z: <http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/3_kolik_ceskych_domacnosti_ma_pocitac_a_internet>. 
 
Příloha č. 4 
Tabulka č. 1 Porovnání tradičních médií s internetem 
Zdroj: P. STUCHLÍK, M. DVOŘÁČEK. Marketing na Internetu. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,spol. s r. o., 2000. 248 s. 
ISBN 80-7169-957-8 
Naléhavost Názornost Identifikace 
balení
Rychlost 
odezvy
Náklady 
(CPM)
Výrobní 
náklady
Penetrace 
hlavních trhů
TV vysoká velmi vysoká dobrá vysoká velmi nízké vysoké velmi vysoká
Rozhlas vysoká nízká velmi nízká vysoká velmi nízké nízké velmi vysoká
Časopisy nízká střední velmi vysoká střední střední střední střední
Noviny nízká střední dobrá vysoká nízké střední velmi vysoká
Billboardy velmi nízká velmi nízká dobrá střední střední vysoké vysoká
WWW nízká velmi vysoká velmi vysoká velmi velmi nízké nízké vysoká
 Příloha č. 5 
Tabulka č. 2 Formulář „Member Gets Member“ 
Představení nového kandidáta 
         
Vyplňte prosím oddíly 1 a 2 níže, uveďte co nejvíce informací o kandidátovi a vyplněný formulář 
společně s CV kandidáta zašlete na adresu abc.prace@cz.abc.com 
      
Zájem o pozici:               
         
Datum možného nástupu:             
         
1. Informace o kandidátovi      
                  
Příjmení         Jméno       
                  
Adresa                 
                  
Telefonní kontakt       E-mail       
                  
Současný zaměstnavatel             
                  
Současná pozice               
                  
Předchozí praxe na obdobné pozici ANO       NE (zaškrtněte)   
                  
Důvod doporučení:               
                  
         
2. Informace o zaměstnanci, který kandidáta představil   
                  
Příjmení         Jméno       
                  
Pozice         Os.číslo       
                  
Datum představení kandidáta             
                  
         
3. Autorizace nároku na odměnu      
Podmínky pro vznik nároku na odměnu splněny 
dne:         
                  
Ověřil:         (JMÉNO)       
                  
Podpis:                 
Zdroj: Interní údaj ABC ČR. 2.2. 2009. 
 Příloha č. 6 
Tabulka č. 3 Jobs.cz – Ceník služeb 2009 
Jednorázový inzerát na Jobs.cz (více info: PDF) 
 2 týdny 1 měsíc 
Region 4 900 Kč 5 900 Kč 
Praha 5 900 Kč 6 900 Kč 
Celá ČR 13 900 Kč 14 900 Kč 
Balíček inzerátů na Jobs.cz (více info: PDF) 
 3 pozice 5 pozic 
Regionální  16 500 Kč 26 500 Kč 
Standardní 17 500 Kč 28 500 Kč 
Předplatné na zkoušku (více info: PDF) 
 Cena  Počet kreditů  
3 měsíce 29 000 Kč 70 
Kreditní předplatné (více info: PDF) 
 Cena  Počet kreditů  
Mini 35 000 Kč 80 
Start 55 000 Kč 150 
Medium 85 000 Kč 300 
Standard 120 000 Kč 600 
Zvýraznění inzerátu na Jobs.cz (více info: PDF) 
 Cena Doba zvýraznění 
Můj Tip  6 500 Kč 1 týden 
Nabídka týdne 6 900 Kč 1 týden 
Max na Prace.cz 2 400 Kč 3 dny 
Inzerce v tisku z Jobs.cz (více info: PDF) 
 Cena 
Hospodářské noviny + E15 3 990 Kč 
Hospodářské noviny 3 500 Kč 
Technický týdeník 1 900 Kč 
Design inzerce (více info: PDF) 
 Cena 
Design inzerce 29 000 Kč 
Firemní prezentace ( 1 rok) (více info o Základní p.: PDF), (více info o Rozšířené p.: PDF) 
 Cena Počet kreditů 
Základní  155 000 Kč 600  
Rozšířená 235 000 Kč 800 
Logo a šablony inzerátů (více info: PDF) 
Logo Šablony Logo + šablony 
1 900 Kč 2 900 Kč 3 900 Kč 
Prohledávání databáze CV (více info: PDF) 
Počet CV bodů Cena balíčku - zvýhodněná*/běžná 
Cena odkrytí 1CV (4 body) 
zvýhodněná*/běžná 
80 2 000 Kč / 4 000 Kč 100 Kč / 200 Kč 
240 4 500 Kč / 9 000 Kč 75 Kč / 150 Kč 
 640 10 000 Kč / 20 000 Kč 63 Kč / 125 Kč 
2 000 20 000 Kč / 40 000 Kč 40 Kč / 80 Kč 
5 000 40 000 Kč / 80 000 Kč 32 / 64 Kč 
* Zvýhodněnou cenu mohou využít zákazníci, kteří zároveň zakoupili Kreditní předplatné inzerce. 
Inzerce v zahraničí (více info: PDF) 
 Pracovní portál Cena inzerátu 
Polsko http://www.pracuj.pl/ 4 900 Kč 
Maďarsko http://www.profession.hu/ 4 900 Kč 
Slovensko http://www.topjobs.sk/ 1 450 Kč 
Rumunsko http://www.bestjobs.ro/ 2 500 Kč 
Bulharsko http://www.jobs.bg/ 2 750 Kč 
http://www.rabota.ua/ 4 900 Kč 
Ukrajina 
http://www.jobmarket.com.ua/ 3 700 Kč 
Litva http://www.cvmarket.lt/ 4 900 Kč 
Rusko http://www.rabota.ru/ 3 700 Kč 
Lotyšsko http://www.cvmarket.lv/ 4 900 Kč 
Estonsko http://www.cvkeskus.ee/ 4 900 Kč 
Tato nabídka je platná od 1. 1. 2009. Uvedené ceny jsou bez DPH. 
Zdroj: LMC. LMC: Jobs.cz [online]. c2009 [cit. 2009-02-12]. Dostupné z: <http://www.lmc.eu/cz/produkty-a-
sluzby/hr-inzerce/cenik-sluzeb-2009/jobscz/>. 
Příloha č. 7 
Tabulka č. 4 Prace.cz – Ceník služeb 2009 
Jednorázový inzerát na Prace.cz (více info: PDF) 
 2 týdny 1 měsíc 
Region 2 300 Kč 2 500 Kč 
Praha 3 200 Kč 3 500 Kč 
Celá ČR 11 500 Kč 12 500 Kč 
Balíček inzerátů na Prace.cz (více info: PDF) 
 3 pozice 5 pozic 
Region 5 500 Kč 8 000 Kč 
Praha  8 500 Kč 12 000 Kč 
SuperMAX 1 x zdarma 1 x zdarma 
MAX - 1 x zdarma 
Předplatné na zkoušku (více info: PDF) 
 Cena  Počet kreditů  
3 měsíce 29 000 Kč 70 
Kreditní předplatné inzerce(více info: PDF) 
 Cena  Počet kreditů  
Mini 35 000 Kč 80 
Start 55 000 Kč 150 
Medium 85 000 Kč 300 
Standard 120 000 Kč 600 
Zvýraznění inzerátu na Prace.cz (více info: PDF) 
 Cena 
MAX 2 400 Kč 
 SUPERMAX 2 900 Kč 
Zvýraznění společnosti na Prace.cz (více info regionální: PDF) (více info 
oborové: PDF) 
 6 měsíců 12 měsíců 
Regionální  60 000 Kč 100 000 Kč 
Oborové 30 000 Kč 50 000 Kč 
Inzerce v tisku z Prace.cz (více info: PDF) 
Deník ČR 
V rámci jednorázové inzerce V rámci předplatného 
Zdarma 990 Kč 
Design inzerce (více info: PDF) 
 Cena 
Design 
inzerce 29 000 Kč 
Firemní prezentace (více info o Základní p.: PDF), (více info o Rozšířené p.: PDF) 
 Cena Počet kreditů 
Základní 155 000 Kč 600  
Rozšířená 235 000 Kč 800 
Logo a šablony inzerátů (více info: PDF) 
Logo Šablony Logo + šablony 
1 900 Kč 2 900 Kč 3 900 Kč 
Prohledávání databáze CV (více info: PDF) 
Počet CV 
bodů 
Cena balíčku  
zvýhodněná* / běžná 
Cena odkrytí 1 CV (4 body) zvýhodněná* 
/ běžná 
80 2 000 Kč / 4 000 Kč 100 Kč / 200 Kč 
240 4 500 Kč / 9 000 Kč 75 Kč / 150 Kč 
640 10 000 Kč / 20 000 Kč 63 Kč / 125 Kč 
2 000 20 000 Kč / 40 000 Kč 40 Kč / 80 Kč 
5 000 40 000 Kč / 80 000 Kč 32 Kč / 64 Kč 
* Zvýhodněnou cenu mohou využít zákazníci, kteří zároveň zakoupili Kreditní předplatné inzerce. 
Inzerce v zahraničí (více info: PDF) 
 Pracovní portál Cena inzerátu 
Polsko www.pracuj.pl 4 900 Kč 
Maďarsko www.profession.hu 4 900 Kč 
Slovensko www.topjobs.sk 1 750 Kč 
Rumunsko www.bestjobs.ro 2 500 Kč 
Bulharsko www.jobs.bg 2 750 Kč 
www.rabota.ua 4 900 Kč 
Ukrajina 
www.jobmarket.com.ua 3 700 Kč 
Litva www.cvmarket.lt 4 900 Kč 
Rusko www.rabota.ru 3 700 Kč 
Lotyšsko www.cvmarket.lv 4 900 Kč 
Estonsko www.cvkeskus.ee 4 900 Kč 
Tato nabídka je platná od 1. 1. 2009. Uvedené ceny jsou bez DPH. 
Zdroj: LMC. LMC: Prace.cz [online]. c2009 [cit. 2009-02-12]. Dostupné z: <http://www.lmc.eu/cz/produkty-a-
sluzby/hr-inzerce/cenik-sluzeb-2009/pracecz/>. 
 Příloha č. 8 
Obrázek č. 1 Obecný úkol řízení lidských zdrojů 
 
Zdroj: KOUBEK, Josef. Řízení lidských zdrojů - Základy moderní personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press, 
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3. 
Příloha č. 9 
Obrázek č. 2  Proces plánování lidských zdrojů 
 
Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Řízení lidských zdrojů. Praha: Grada Publishing, 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2. 
 Příloha č. 10 
Obrázek č. 3  Schéma internetového pracovního portálu Jobs.cz 
 
Zdroj: LMC. LMC G2 [online]. c2009 [cit. 2009-02-12]. Dostupné z: <http://g2.lmc.cz>. 
Příloha č. 11 
Obrázek č. 4 Ukázka aplikace Lotus Notes 
 
Zdroj: Lotus Notes [online]. [cit. 2009-02-14]. Dostupné z: <http://www.lotus-notes.cz/picture/LDN7/ln_plocha.jpg>. 
 Příloha č. 12 
Obrázek č. 5 Ukázka aplikace Lotus Sametime 
 
Zdroj: IBM. IBM Lotus Sametime [online]. [cit. 2009-02-14]. Dostupné z: <http://www-
01.ibm.com/software/lotus/products/sametime/standard/screenshots.html>. 
Příloha č. 13 
Obrázek č. 6 Náhled portálu iTutor -  kurz online angličtiny 
 
Zdroj: KONTIS. Kontis e-Learning: Zkusit kurzy [online]. [cit. 2009-02-04]. Dostupné z: <http://www.e-
learn.cz/zkusit_kurzy.asp?menu=zkusit&submenu=kurzy>. 
 Příloha č. 14 
Obrázek č. 7 Náhled portálu iTutor - kurz Excel 2000 
 
Zdroj: KONTIS. Kontis e-Learning: Zkusit kurzy [online]. [cit. 2009-02-04]. Dostupné z: <http://www.e-
learn.cz/zkusit_kurzy.asp?menu=zkusit&submenu=kurzy>. 
Příloha č. 15 
Seznam č. 1 Informační zdroje 
Klasické zdroje informací 
1) ARMSTRONG, Michael. Personální management. 1. vyd. Praha: Grada 
Publishing, 1999. 963 s. ISBN 80-7169-614-5. 
2) ARMSTRONG, M. – KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a 
postupy. 10 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. 789 s. ISBN 80-247-1407-8. 
3) BĚLOHLÁVEK, F. Osobní kariéra. Praha: Grada Publishing, 1994. 109 s. ISBN 
80-7169-083-X. 
4) HORALÍKOVÁ, M. Personální řízení. Praha: PEF ČZU v Praze, 1995. 
5) HRONÍK, František. Rozvoj a vzdělávání pracovníků. 1. vyd. Praha: Grada 
Publishing, 2007. 233 s. ISBN 80-247-1457-8. 
 6) MILKOVICH, T. G. - BOUDREAU, W. J. Řízení lidských zdrojů. Praha: Grada, 
1993. 930 s. ISBN 80-8562-329-3. 
7) PYNES, Joan. Human resources management for public and nonprofit 
organizations. 2. vyd. 2004. 397 s. ISBN 07-8797-078-6. 
Zdroje vysokých škol 
8) Vysoké učení technické v Brně. Fakulta podnikatelská. Personální management: 
studijní text pro kombinovanou formu studia. Brno: Jiří Pokorný, 2006. 64 s. 
ISBN 80-214-3204-7. 
Diplomové práce 
9) BARTOLŠICOVÁ, H. Změna role HR manažerů na roli HR business partner 
v nadnárodní společnosti. Brno, 2008. 92 s. Masarykova universita. Fakulta 
sociálních studií. Diplomová práce. 
Časopisy / Internetový magazín 
10) KOTORA, B. Jak se daří e-commerce v českých podmínkách. Lancom, 2000, č. 
3, s. 12-13. ISSN 1210-2997. 
11) Marketingové noviny – Řízení lidských zdrojů je nezbytnou součástí strategického 
vedení společnosti [online]. c2009 [cit. 2009-03-22]. Dostupné z: 
<http://www.marketingovenoviny.cz/index.php3?Action=View&ARTICLE_ID=
379>. 
12) Personalista.com – Otevřený internetový HR magazín [online]. c2009 [cit. 2009-
02-12]. Dostupné z: <http://www.personalista.com/>. 
 Virtuální knihovny 
13) Elektronická knihovna časopisů [online]. Dostupné z: http://ezb.nkp.cz. 
14) E-commerce Commission Document Library. [online]. Dostupné z 
http://www.ecommercecommission.org/library.htm. 
15) Národní knihovna ČR [online]. Dostupné z: http://www.nkp.cz. 
16) Ústřední knihovna VUT v Brně. Virtuální knihovna. [online]. Dostupné z: 
http://bear.ro.vutbr.cz/library/. 
17) Virtuální knihovna MU v Brně [online]. Dostupné z: http://library.muni.cz/. 
18) Virtuální knihovna [online]. Dostupné z: http://www.sweb.cz/virtualni-knihovna/. 
Elektronické zdroje 
19) ABOUT.COM. Human resources – Business Management Development Jobs 
Consulting Training Policy Human Resources [online]. c2009 [cit. 2009-05-04]. 
Dostupné z: <http://humanresources.about.com/>. 
20) INTERNET RECRUITING SOLUTIONS. What is e-recruiting? [online]. c2009 
[cit. 2009-04-14]. Dostupné z: 
<http://www.valuerecruiting.com/whatise.htm#Hires>. 
